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ABSTRAKT 
Diplomová práce analyzuje motivaci pracovníků a následně doporučuje návrhy pro 
tvorbu uceleného motivačního programu ve výrobní firmě Wisconsin Engineering CZ 
s.r.o. V první části jsou nejdříve shrnuty dosavadní teoretické poznatky v oblasti 
motivace. Druhá část se zaměřuje na představení firmy a analyzování současného stavu 
motivace. V poslední části jsou navrhnuty změny, které zdokonalí motivační program 
organizace.  
KLÍČOVÁ SLOVA 








This thesis analyzes the motivation of employees and therefore recommend proposals 
for the creation of a comprehensive incentive program in production company 
Wisconsin Engineering CZ Ltd. In the first part are the earliest summarized the current 
theoretical knowledge in the field of motivation. The second part focuses on business 
performance and analyzing the current state of motivation. The last part of the changes 
are designed to improve the incentive program organization. 
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Předmětem diplomové práce je problematika motivace ve firmě. Motivace má vliv na 
spojenost a pracovní výkonnost zaměstnanců potažmo celé firmy. 
Základem každé firmy jsou její pracovníci. Aby pracovníci využívali celý svůj pracovní 
potenciál, musejí být v práci spokojeni, což je klíčovým cílem motivace. Hlavním 
záměrem firmy je její úspěšnost, která úzce souvisí s prací všech zaměstnanců – 
manažerů, administrativních pracovníků i výrobních dělníků. 
V současné době se úspěšná firma neobejde bez vhodných motivačních prvků. Pokud 
firma motivaci nevyužívá nebo ji využívá, ale v nedostačující míře, tak nemůže 
dosáhnout toho, aby zaměstnanci pracovali s plným nasazením, což má vliv i na nižší 
výkonnost firmy. Nejlepší formou je kombinace různých druhů motivace, které se 
navzájem podporují. Cílem každé firmy je vytvoření takového motivačního programu, 
který bude pracovníky maximálně motivovat, ale zároveň nebude firmu příliš finančně 
zatěžovat. Pro sestavení vhodného motivačního programu je důležité provést analýzu 














CÍL DIPLOMOVÉ PRÁCE 
Cílem diplomové práce je analýza motivace pracovníků a následné identifikování 
možných doporučení pro zdokonalení motivačního programu firmy Wisconsin 
Engineering CZ s.r.o. 
Diplomová práce se skládá ze tří částí, které na sebe navazují a doplňují se. V první 
teoretické části jsou stanovena teoretická východiska základních pojmů, typů a principů 
motivace. Tato část byla vypracována na základě prostudování odborné literatury 
zaměřené na tuto problematiku. 
Druhá analytická část je zaměřena na představení firmy Wisconsin Engineering CZ 
s.r.o., ve které jsem prováděla dotazníkové šetření zaměřené na zjišťování motivace 
pracovníků. Data tímto způsobem získaná jsem poté analyzovala a určila závěry 
ohledně motivace pracovníků. Také jsem zde přestavila současný motivační program 
firmy. 
Na základě nastudované teorie a výsledků analýzy dotazníkového šetření jsem ve třetí 
návrhové části určila možné alternativy změn, které mohou vést ke zdokonalení 
motivačního programu. Cílem navrhovaných změn je tedy zlepšení spokojenosti 












1 TEORETICKÁ ČÁST 
V teoretické části se nejprve zaměřím na definování toho, co vůbec slovo motivace 
znamená a také na základní pojmy, které s ní souvisí. Poté vysvětlím proces motivace. 
Dále popíši jednotlivé typy motivace a teoretické principy motivace, které v dnešní 
době existují a které jsou již popsány v odborných publikacích zabývající se řízením 
lidských zdrojů nebo přímo motivací. A v neposlední řadě také zmíním, jaké existují 
motivační typy zaměstnanců. Celou teoretickou část své diplomové práce budu 
vypracovávat pomocí dostupné odborné literatury, která se touto problematikou zabývá. 




Motivace je slovo latinského původu. „Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je 
odvozeno od latinského slova movere, což znamená hýbat, pohybovat. Takže motiv, 
zcela jednoduše, je něco, co vás uvede do pohybu.“1 Jinými slovy je motivace něco, čím 
manažeři ovlivňují chování svých zaměstnanců, aby se chovali takovým způsobem, 
který je pro firmu nejvýhodnější. Nejprve je důležité se zaměřit na zjištění toho, jakým 
způsobem se lidé chovají při práci a proč se tak chovají. Po tomto zjištění bychom měli 
vědět, jak kterého člověka motivovat k práci. 
Pracovní motivace je důležitá pro správné vedení lidí. Slouží k tomu, aby organizace 
zjistila, jak je možné povzbuzovat své pracovníky, aby uplatnili všechny své schopnosti 
a využili je ke splnění jak cílů organizace, tak i k uspokojení jejich vlastních potřeb. 
Jinými slovy motivace je něco, co nás pohání kupředu, co nás přiměje k činu. Může to 
být určitá potřeba, touha nebo emoce, která nás vede k tomu, abychom pracovali 
určitým způsobem. Každý člověk má rozdílné potřeby, touhy či emoce a proto je velmi 
důležité je prozkoumat, aby byli pracovníci v práci spokojeni a podávali potřebné 
výsledky. 
                                                          
1
 ADAIR, John.  Efektivní motivace. 2004. s. 14. 
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Motivaci také můžeme definovat jako určitou vnitřní hnací sílu, která nás vede 
k uspokojení našich potřeb nebo k dosažení osobních cílů. 
„Smyslem motivace je nenásilné vytvoření pozitivního přístupu k něčemu – často 
k nějakému výkonu nebo typu chování. Slovem motivace se obvykle označuje jak 
proces, tak jeho výsledek.“2 Podle autora této definice je důležité určitým přirozeným a 
nenásilným počinem vytvořit u zaměstnanců pozitivní přístup k vhodnému typu chování 
na pracovišti a také k vytvoření určitého pracovního výkonu, který je pro firmu 
výhodný. Mimo jiné uvádí, že motivace označuje nejen proces, což je samotné 
ovlivňování pracovníků k tomu, aby konali správným způsobem, ale i výsledek, což 
znamená již výsledný výkon, který motivovaný pracovník svou prací vyprodukuje. 
Motivace není vrozenou lidskou vlastností, protože kdyby byla, tak by motivační stav u 
člověka zůstával celý život stejný a neměnný a nebylo by nutné ho neustále zkoumat. 
Motivace je u každého člověka charakteristická určitými výkyvy, které jsou ovlivněny 
působením různých faktorů. Tím je myšleno, že pracovník je v určitou dobu ovlivňován 
specifickým druhem motivace, který na něj ovšem v jinou dobu již pozitivně působit 
nemusí a tudíž je třeba využít jiný způsob motivace. 
Existuje mnoho druhů motivace a každý člověk je motivován jiným způsobem, jelikož 
každý je individuální a originální osobností. To co jednoho člověka velmi silně 
motivuje, jiného člověka nemusí motivovat zase vůbec. Proto je znalost této 
problematiky pro manažery a jiné vedoucí pracovníky, kteří mají pod sebou podřízené 
pracovníky, velmi důležitá.  
Hlavním cílem podnikatelského subjektu je dosažení určitých zvolených cílů a těchto 
cílů může dosáhnout pouze správnou prací všech svých pracovníků, od nejvyšších 
řídících pozic (Top management) až po jednotlivé dělníky ve výrobě. Každý pracovník 
musí dělat svou práci správným způsobem a ve správný čas, a proto je důležité, aby byli 
všichni pracovníci určitým způsobem motivováni, protože jen správně motivovaní 
pracovníci dělají svou práci dobře a hlavně rádi. Aby bylo tohoto stavu u zaměstnanců 
dosaženo, je důležité se zaměřit na zjišťování jejich aktuálních motivů a tím mohl být 
použit správný druh motivace pro každého z nich. 
                                                          
2
 PLAMÍNEK, Jiří. Tajemství motivace. 2007. s. 14. 
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„Motivaci je nezbytné velmi pečlivě odlišovat od manipulace. Zatímco motivace bere 
v úvahu zájmy a potřeby motivovaného (byť pochopitelně současně se zájmy 
motivujícího člověka nebo nějakého celku), manipulace zájmy a potřeby motivovaného 
pomíjí nebo přímo poškozuje. Mezi motivací a manipulací pochopitelně leží etická 
propast.“3 
 
1.1.1 Základní pojmy 
Nejprve se zaměřím na vysvětlení pojmů motivace a stimulace, jelikož velmi často 
dochází k jejich zaměňování. Nicméně oba pojmy jsou úplně odlišné. 
Motiv je vnitřní pohnutka a stimul je vnější pohnutka, která vede ke splnění určité 
úlohy. Mohou působit samostatně nebo společně, čímž se mohou navzájem posilovat. 
Proto je důležité dosáhnout sladění motivů i stimulů, aby se zvýšila šance dosažení 
stanovených cílů. 
„Vyvoláme-li ochotu něco udělat pomocí (vnějších) stimulů, označujeme tento děj za 
stimulaci. Pokud k tomuto vyvolání ochoty používáme v člověku již preexistující 
(vnitřní) motivy, mluvíme o motivaci.“4 
Pro manažery je stimulace jednoduší než motivace. Pokud manažer svým pracovníkům 
kompenzuje nepohodlí při práci různými, pro pracovníky atraktivními, hodnotami, tak 
může očekávat, že práce bude vykonána takovým způsobem, jakým si představuje. 
Velká nevýhoda stimulace je v tom, že pokud přestanou tyto stimuly na pracovníky 
působit, tak s největší pravděpodobností přestanou práci dobře vykonávat. 
Používání motivace je pro manažery mnohem těžší proces, než při používání stimulace. 
U motivace je velmi důležité pracovníka dobře poznat a odhalit jeho vnitřní motivy, 
které ho k práci pohánějí (např. že práci vykonává rád nebo její vykonávání považuje za 
významné a důležité). Pokud manažer u svých pracovníků odhalí vnitřní motivy a 
připraví jim vhodné a příjemné prostředí pro vykonávání práce, tak při udržení tohoto 
prostředí nemusí používat dalších vnějších stimulů, aby byla práce správně vykonávána. 
                                                          
3
 PLAMÍNEK, Jiří. Vedení lidí, týmů a firem – Praktický atlas managementu. 2011. s. 70. 
4
 PLAMÍNEK, Jiří. Tajemství motivace. 2007. s. 14. 
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Stimulace by měla být používána pro sjednocování vnitřních motivů všech zaměstnanců 
ve firmě tak, aby bylo dosaženo stanovených cílů podniku. Management firmy by měl 
na pracovníky působit takovým způsobem, aby pracovníci pracovali tak, aby 
uspokojovali jak své vlastní potřeby, tak i zároveň uspokojovali zájmy a cíle podniku. 
„Motivy jsou důvody, pohnutky jednání a mají dvě složky: 
 energizující, protože dodávají sílu a energii jednání lidí, 
 řídící, protože dávají směr jednání, lidé se rozhodují pro určitou věc a ne pro 
jinou, vybírají způsob a postup, jak této věci dosáhnout. 
Potřeba znamená stav nedostatku.“5 Právě tento pocit nedostatku vede člověka 
k určitému úsilí a tím k samotnému uspokojení tohoto pocitu nedostatku. Je to 
subjektivní pocit nedostatku, který člověk jako bytost potřebuje ke své existenci. Tyto 
potřeby se nazývají fyziologické (např. hlad, žízeň, spánek, teplo, chlad atd.). Motiv 
označuje spíše popud k činnosti, která směřuje k uspokojení potřeb. 
Potřeby rozdělujeme na dva druhy: 
 „Vnitřní (přímé nebo také intrinsické) – jsou to vnitřní motivy, které souvisejí 
s prací samotnou, práce je sama o sobě zdrojem uspokojení např. 
 Potřeba práce, činnosti jako takové 
 Potřeba kontaktu s ostatními lidmi 
 Potřeba výkonu 
 Potřeba touha po moci 
 Potřeba vlastního rozhodování 
 Potřeba smyslu života a seberealizace atd. 
 Vnější (nepřímé nebo také extrinsické) – jsou to vnější motivy, práce je 
prostředkem k uspokojování jiných potřeb např. 
 Potřeba peněz, mzdy (peníze, mzda uspokojuje především i jiné potřeby) 
 Potřeba jistoty 
 Potřeba sebepotvrzení, potvrzení vlastní důležitosti 
 Potřeba uplatnění se 
                                                          
5
 BĚLOHLÁVEK, František. Jak vést a motivovat lidi. 2008. s. 39-40. 
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 Potřeba sociálních kontaktů atd.“6 
Všechny činnosti, které během svého života člověk vykonává, jsou kombinací vnitřních 
i vnějších motivů.  
Na potřeby se zaměřuje motivační teorie Abrahama Maslowa, kterou zmíním v jedné 
z dalších kapitol. 
Dále bych se zde měla zmínit, co je to demotivace. Demotivace je opakem motivace, 
tedy to, co člověka nepřiměje k tomu, aby pracoval takovým způsobem, jakým si jeho 
nadřízený představuje. Demotivaci může způsobovat např. špatná organizace práce, 
nespravedlivé odměňování nebo nevšímavost vedoucího apod. 
Sebemotivace znamená, jak člověk dokáže motivovat sám sebe. Jinými slovy si člověk 
zadává takové cíle, které ho motivují k tomu, aby zlepšil své postupy a tím pádem 
pracoval lépe a měl lepší výsledky. 
 
1.1.2 Zdroje motivace 
Existují zdroje, které u lidí vyvolávají motivaci. Tyto zdroje jsou: 
 Potřeby – pocit nedostatku, který člověka motivuje k určitému chování a konání. 
Tuto problematiku jsem vysvětlovala výše v předchozí podkapitole. 
 Emoce – uspokojení nebo neuspokojení potřeb je u člověka provázeno určitými 
emocemi. Tyto emoce mohou být příjemné nebo nepříjemné. Dále také mohou 
emoce ovlivňovat chování a jednání lidí, jelikož pokud je aktuálně člověk 
v určitém emočním rozpoložení, může konat úplně jiným způsobem, než by 
konal v rozpoložení jiném. Emoce je možné dělit podle jejich povahy a 
intenzity, a taktéž se emoce rozdělují na primární a sekundární (základní a 
složité). 
 Návyky – jsou hybnou silou motivace. Jsou to určitá schémata chování, podle 
kterých člověk koná jím zažitým způsobem. Tyto návyky člověk získává 
                                                          
6
 KVASNIČKOVÁ, Irena a Michal BERKA. Pracovní motivace v kostce. 2010. s. 7. 
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v průběhu svého života, a pokud se mu určitý styl chování osvědčí, tak ho 
v podobných situacích bude používat i v budoucnosti. 
 Hodnoty, ideály a zájmové orientace – jsou něco důležitého, čeho si člověk váží 
a co ovlivňuje jeho chování. Hodnoty se vytvářejí v průběhu procesu socializace 
člověka. Tyto hodnoty a ideály jsou u člověka vytvářeny výchovou, vzděláním a 




Všechny výše zmíněné zdroje motivace jsou u každého člověka jiné a proto na každého 
člověka na určitém místě a v určitém čase působí specifická motivace nebo kombinace 
různým typů motivace. 
 
1.1.3 Zlaté pravidlo motivace 
Zlaté pravidlo motivace říká – „není dobré přetesávat lidi k obrazu úloh, ale spíše 
přizpůsobit úlohy lidem.“8 Jinými slovy lze zlaté pravidlo motivace chápat tak, že se 
nemají přizpůsobovat lidi úkolům, ale úkoly lidem.  
Pokud se budou nadřízení snažit své pracovníky přizpůsobovat úkolům, tak je musí 
v zásadě donutit k tomu, aby zadaný úkol respektovali a řešili ho, přestože se jim nelíbí. 
Budou muset využít vnějších stimulů k tomu, aby pracovník takový úkol vůbec splnil. 
Proto právě zlaté pravidlo motivace doporučuje, aby byly úkoly vybírány lidem přímo 
na míru a také brali v potaz jejich aktuální motivy. Takové úkoly by měli pracovníkům 
vyhovovat hlavně obsahem. Někdy je těžké najít úkol, který by pracovníkovi obsahově 
seděl, proto je také důležitá forma zadání úkolu, tj. jak zadaný úkol nadřízený vysvětlí, 
jaká při tom zvolí slova nebo jaký použije tón řeči. Stoprocentní využívání zlatého 
pravidla motivace je podle odborníka z praxe velmi obtížné. 
 
 
                                                          
7
 Srov. VYSEKALOVÁ, Jitka a kol. Chování zákazníka – Jak odkrýt tajemství „černé skříňky“. 2011.  
  s. 30-31. 
8
 PLAMÍNEK, Jiří. Vedení lidí, týmů a firem – Praktický atlas managementu. 2011. s. 72. 
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1.1.4 Sedm základních zásad motivace 
1. Nepřizpůsobujte lidi úkolům, ale úkoly lidem – již výše zmíněné zlaté pravidlo 
motivace. 
2. Lidé musejí být spokojeni alespoň s něčím – důležité je, aby člověk z celého 
objemu práce, který vykonává, našel alespoň něco, co mu přináší radost.  
3. Jiní lidé mohou být citliví na jiné podněty než vy – každý člověk je odlišný 
(originál), proto je citlivý na jiné podněty. Důležité je najít u každého 
pracovníka takové podněty, které ho pozitivně ovlivňují a tyto podněty poté 
začít používat. 
4. Obava z nepříjemného může motivovat stejně jako touha po příjemném – 
v zásadě lze říci, že pokud chceme u člověka vyvolat žádoucí reakci, tak může 
být použito jak pozitivní, tak i negativní motivace (buď budeme dávat nebo 
brát). Pokud pracovníci nereagují na podněty, kterými je jim nabízeno něco 
příjemného, tak mohou manažeři použít také ty podněty, které jsou jim 
nepříjemné. 
5. Mnohdy stačí práci dobře definovat a vysvětlit – kolikrát je důvodem 
nesprávného vykonávání práce to, že pracovníkům nikdo pořádně nevysvětlil, co 
mají dělat. Proto by manažeři měli poskytnout pracovníkům relevantní 
informace, sdělit jim smysl a žádoucí výsledek zadávané práce. 
6. Při motivaci myslete na druhého, ne na sebe – tj. že manažeři musí v první řadě 
zjistit zájmy člověka (pracovníka) a poté se musí snažit tyto zájmy sladit se 
zájmy jeho okolí. 
7. Aktuální motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostředí a situace – jak jsem již 
několikrát zmínila, tak každý člověk je originál a tudíž má odlišné motivy od 
ostatních. Právě to ovlivňuje hlavně osobnost, která je vrozená a neměnná, ale 
také i prostředí a situace, které ovlivňují naše chování. Proto je nutné vytvořit 
prostředí, které je pracovníků příjemné a kde je situace pro ně řešitelná.9 
 
 
                                                          
9
 Srov. PLAMÍNEK, Jiří. Tajemství motivace. 2007. s. 17-25. 
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1.2 Proces motivace 
„Proces motivace je mnohem komplikovanější, než se mnozí lidé domnívají. Lidé mají 
různé potřeby, stanovují si různé cíle, aby své potřeby uspokojili, a podnikají různé 
kroky směřující ke splnění těchto cílů.“10  
Proces motivace je založen na tom, že nejprve zjistíme neuspokojené potřeby 
pracovníků (tyto potřeby mohou být vědomé nebo nevědomé – skryté). Takové potřeby 
u pracovníků vyvolávají přání něčeho dosáhnout nebo něco získat. Poté si pracovníci 
stanoví cíle, které uspokojí jejich potřeby a přání. A dále musí vedoucí pracovníci 
hledat a volit cesty, které povedou k dosažení stanovených cílů. Jestliže je určitého cíle 
dosaženo, tak je tím uspokojena i potřeba. Pokud budou manažeři analyzovat chování, 
které vedlo k dosažení cíle, tak je pravděpodobné, že se toto chování pracovníka bude 
v budoucnu opakovat, pokud se objeví stejná nebo podobná potřeba. 
Model procesu motivace související s potřebami ukazuje následující obrázek. 
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 ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů – Nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 219.  
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1.3 Typy motivace 
Motivovat lze dvěma různými způsoby. V prvním případě člověk motivuje sám sebe 
tím, že vykonává takovou práci, která uspokojuje jeho potřeby. V druhém případě může 
být člověk motivován jinými lidmi (v práci to jsou hlavně manažeři) prostřednictvím 
různých metod např. odměňování, pochvala atd. 
Herzberg zjistil, že existují dva typy motivace 
 Vnitřní motivace – „faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je ovlivňují, aby 
se určitým způsobem chovali nebo aby se vydali určitým směrem.“12 Jsou to 
tedy určité vnitřní pohnutky, které vedou člověka k tomu, aby splnil své osobní 
cíle a tím uspokojil svoje vlastní potřeby. 
 Vnější motivace – „to co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Tvoří ji 
odměny, jako např. zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale také tresty, jako 
např. disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika.“13 Vnější motivace je 
hlavně v rukou managementu nebo jiných přímých nadřízených, kteří se snaží 
především hmotnými odměnami, aby pracovníci pracovali takovým způsobem, 
který povede ke splnění firemních cílů. 
Vnitřní motivátory vycházejí přímo z osobních potřeb a cílů člověka, takže jejich 
působení bude mít hlubší a dlouhodobější účinek. Vnější motivátory jsou vynuceny 
z vnějšku (přicházejí od druhých lidí) a budou mít bezprostřední a výrazný účinek, ale 
bohužel nemusejí nutně působit dlouhodobě, jelikož je člověk nemusí dlouhodobě 
považovat za důležité. 
Další typy motivace 
Podle přístupu k práci: 
 Pozitivní motivace – je taková motivace, která vede k tomu, že člověk tu práci 
CHCE dělat, např. finanční odměna, pochvala, respekt atd. 
 Negativní motivace – je taková motivace, která vede k tomu, že člověk práci 
MUSÍ dělat, např. finanční potíže, obava o práci (faktor strachu) apod. 
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 ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů – Nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 221. 
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 tamtéž, s. 221. 
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Podle doby působení motivace: 
 Krátkodobá motivace – tato motivace je vedena vidinou rychlého výdělku, 
např. splním stanovený týdenní plán dříve, dostanu finanční odměnu a budu mít 
více volného času apod. 
 Dlouhodobá motivace – tato motivace je zaměřena na nějaké dlouhodobější 
cíle, které není možno splnit v krátkém čase, ale musí se na nich pracovat delší 
dobu. Většinou to jsou velké životní milníky, např. stát se šéfem oddělení, 
koupit si auto, postavit dům atd. 
Podle znalosti důvodů, proč člověk koná: 
 Motivace vědomá – při této motivaci víme, co a proč děláme. Člověk si plně 
uvědomuje motivy svého jednání. 
 Motivace nevědomá – v tomto případě neznáme skutečné důvody, proč určitým 
způsobem konáme. Jinými slovy to znamená, že člověk něco dělá a vůbec si 
neuvědomuje motivy tohoto jednání. 
Podle druhu poskytnuté odměny: 
 Motivace hmotná – většinou to bývají různé finanční odměny, prémie a jiné 
zaměstnanecké výhody (benefity) např. příspěvek na důchodové připojištění, 
příspěvek na životní pojištění, stravenky, služební automobil apod. 
 Motivace nehmotná – je vše ostatní, co nemá finanční charakter např. 










1.4 Teoretické principy motivace 
Existuje mnoho motivačních teorií a každá je založena na jiném přístupu. Mezi 
nejznámější teorie motivace patří: 
 Teorie instrumentality 
 Teorie zaměřené na obsah 
 Teorie zaměřené na proces14 
Teorie instrumentality je typická tím, že lidé budou konat a pracovat určitým 
žádoucím způsobem, pokud řídící pracovníci budou využívat odměny a tresty, tzv. 
teorie cukru a biče. Tato teorie patří k nejstarším a stále nepoužívanějším metodám, 
kterými jsou pracovníci ve firmách motivováni. Vymyslel ji Američan Taylor. V tomto 
případě můžeme jako cukr označit používání odměn, které jsou pro pracovníky 
příjemné.  Hybnou silou pracovníků při práci je vidina nějaké odměny, ať už je to 
odměna finanční či pouze slovní, která v některých případech může mít větší účinek. 
Bičem můžeme naopak chápat tresty, tedy něco negativního a nepříjemného, co 
pracovníky čeká, když nesplní zadanou práci nebo ji udělají nesprávně. Trest může být 
také formou nějaké finanční sankce či srážky ze mzdy nebo to může být důtka či slovní 
výtka od vedoucího pracovníka.  
Teorie zaměřené na obsah se snaží rozpoznat příčiny lidského jednání a jsou typické 
uspokojováním potřeb, které pracovníci mají a ovlivňují jejich chování. Autoři, kteří se 
teoriemi o potřebách zabývali, byli Abraham Maslow a Frederick Herzberg. Těmto 
teoriím se budu blíže věnovat v následujících podkapitolách.  
Teorie zaměřené na proces zkoumají, vysvětlují a popisují psychologické procesy, 
které vyvolávají a ovlivňují chování lidí. Mezi tyto teorie patří hlavně teorie očekávání, 




                                                          
14




1.4.1 Maslowova hierarchie potřeb 
Jak již název této teorie napovídá, jejím autorem je americký psycholog Abraham 
Harold Maslow, který objevil a popsal pět hlavních kategorií lidských potřeb a ty pak 
seřadil podle významnosti do pyramidy, která je nazývána Maslowova pyramida. 
Tato teorie je založená na tom, že „základem lidské aktivity je uspokojování potřeb.“15 
Maslow uspořádal lidské potřeby následovně: 
a) Fyziologické potřeby – jsou základní potřeby, které pro nás mají nejvyšší 
prioritu. Jsou to primární potřeby lidského těla, které jsou nezbytné pro přežití. 
Tyto základní potřeby jsou považovány za nejdůležitější, a jestliže nejsou 
uspokojeny, potom už žádné další potřeby člověka nemotivují. Patří sem potřeby 
kyslíku, potravy, vody, přiměřených klimatických podmínek apod. 
b) Potřeby jistoty a bezpečí – tyto potřeby zajišťují a uchovávají existenci člověka 
i do budoucna. Znamená to, že se lidé potřebují cítit v bezpečí a chtějí mít pocit 
jistoty. Patří sem stabilita a jistota zaměstnání, jistota rodiny, jistota zdraví, 
potřeba pořádku apod. 
c) Sounáležitost – můžeme ji chápat také jako společenské potřeby. Je to hlavně 
potřeba lásky a přátelství. Člověk potřebuje a chce patřit do nějaké skupiny ve 
společnosti. Do těchto potřeb patří nejen láska a přátelství, ale také dobré 
pracovní vztahy, kontakt, společenské uplatnění, partnerský vztah, potřeba mít 
rodinu apod. Pokud nebudou tyto sociální potřeby uspokojeny, tak by 
v budoucnosti mohly negativně ovlivnit duševní zdraví člověka. 
d) Potřeby uznání a ocenění – tyto potřeby znamenají, že člověk chce, aby o něm 
měli lidé vysoké mínění a aby byl jimi respektován. Patří sem dosažení úspěchu, 
dosažení respektu a úcty u ostatních, potřeba sebedůvěry, pozornosti, pochvaly, 
veřejného uznání dobrého výkonu apod. 
e) Sebeaktualizace (sebenaplnění) – pod touto potřebou si můžeme představit 
realizaci vlastního potenciálu jedince. Člověk chce být lepší, než je a k tomu 
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potřebuje plně využít svůj talent, své předpoklady a schopnosti. Patří sem 
potřeba růstu, porozumění, příležitosti k povýšení apod.16 
Všechny výše zmíněné potřeby by měly být uspokojovány postupně od nejnižší 
(fyziologické potřeby) po nejvyšší (sebeaktualizace). Nejdříve tedy musí být 
uspokojena nižší potřeba, která se tímto stává dominantní. Poté se pozornost člověka 
přesune na uspokojení potřeby vyšší. Každá potřeba musí být uspokojována samostatně 
a hlavně postupně. Nejvyšší potřeba (potřeba sebeaktualizace) nemůže být nikdy plně 
uspokojena, jelikož člověk se chce stát tím nejlepším člověkem ze všech, což je velmi 
nereálná představa. Ale tato potřeba je velmi důležitá, i když ji člověk nebude nikdy 
schopen naplnit, protože člověka motivuje k tomu, aby vše konal tím nejlepším 
způsobem, který mu přinese žádoucí výsledky. 
Maslowovu pyramidu potřeb může znázornit následujícím obrázkem. 
 
Obr. 2 Maslowova hierarchie potřeb17 
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 Srov. BĚLOHLÁVEK, František. Jak vést a motivovat lidi. 2008. s. 40. 
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 Srov. tamtéž, s. 41. 
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1.4.2 Teorie motivačních potřeb ERG 
Na Maslowovu teorii hierarchie potřeb navázal Clayton Paul Alderfer, který na základě 
svých poznatků z výzkumu lidského chování, upravil potřeby definované Maslowem. 
Tato teorie uspořádává lidské potřeby to tří skupin: 
 Potřeby existenční (Existence) – jsou to veškeré fyziologické a materiální 
potřeby (např. jídlo, vzduch, mzda, jistota zaměstnání apod.) 
 Potřeby vztahové (Relatedness) – tyto potřeby zahrnují všechny vztahy, které 
člověk má s ostatními lidmi, hlavně tedy sociální vztahy ke svému pracovnímu 
okolí. Jsou to potřeby lásky a přátelství, uznání od ostatních nebo společenské 
cíle apod. 
 Potřeby růstové (Growth) – těmito potřebami je chápán osobní rozvoj, 
osobnostní a kariérní růst, seberealizace v zaměstnání apod.18  
Pokud jsou uspokojeny existenčních potřeby, tak u člověka vzrůstá význam potřeb 
vztahových a jestliže jsou i ty uspokojeny, poté roste význam potřeb růstových. Oproti 
Maslowovi tato teorie předpokládá, že pokud je nižší potřeba uspokojena, tak tato 
potřeba nezaniká, ale pouze klesá její význam. Když jsou uspokojeny také růstové 
potřeby, tak se naopak zvyšuje význam potřeb existenčních a vztahových. 
Výhoda této teorie je v tom, že potřeby na různých úrovních mohou být uspokojovány 
současně. Pokud není možné uspokojit potřeby vyšších úrovní, tak může být nahrazeno 
uspokojením potřeb na nižších úrovních. 
 
1.4.3 McClellandova teorie manažerských potřeb 
Americký psycholog David C. McClelland formuloval motivační teorii, která je 
zaměřená na identifikaci potřeb manažerů. Tato teorie předpokládá tři úrovně motivace 
založené na těchto potřebách: 
 „sounáležitost (potřeba přátelských, kooperativních vztahů s ostatními 
spolupracovníky), 
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 prosazení se a poziční vliv (potřeba dominantního, silnějšího či významnějšího 
postavení), 
 úspěšné uplatnění (potřeba rozhodování, tvůrčí práce, inovace).“19 
Potřeba sounáležitosti (potřeba oblíbenosti) – pro tuto potřebu je charakteristické, že 
každý člověk chce někam patřit. Člověk, pro kterého je tato potřeba v popředí, klade 
velký důraz na navazování a utužování vztahů s ostatními lidmi. Snaží se udržovat 
přátelské vztahy bez konfliktů. Tuto potřebu většinou mají sociálně orientovaní 
manažeři, kteří chtějí být součástí pracovní skupiny. Tito lidé bývají empatičtí a mají 
příjemné a přátelské jednání a vystupování. 
Potřeba prosazení se a poziční vliv (potřeba moci) – tato potřeba se u člověka 
projevuje tím, že má potřebu někomu vládnout a chce mít nad nimi moc. Člověk s touto 
potřebou chce ostatní ovlivňovat a snaží se mít nad nimi kontrolu, čímž si dokazuje 
svoji moc. Tato potřeba by měla být zásadní pro vedoucí pracovníky, hlavně na 
manažerských pozicích.  
Potřeba úspěšného uplatnění (potřeba úspěchu) – člověk s touto potřebou chce 
něčeho dosáhnout. Takový člověk si klade vysoké cíle (ale přesto dosažitelné), je 
aktivní, iniciativní a kreativní při práci. Někdy se velmi ponoří do práce, aby splnili 
stanovené cíle, a mohlo by se stát, že při své práci půjdou tzv. přes mrtvoly. Lidé s touto 
potřebou jsou rádi na takových pracovních pozicích, se kterými je spojená odpovědnost 
za odvedenou práci. 
Tato teorie je opět úzce spojena s Maslowovou hierarchií potřeb. 
Manažer by měl mít nejlépe kombinaci alespoň dvou výše zmíněných potřeb. Z mého 
pohledu si myslím, že dobrý manažer by měl mít kombinaci hlavně potřeby 
sounáležitosti a moci, jelikož manažer by měl vládnout, ale takovým způsobem, aby 
udržoval dobré vztahy se svými spolupracovníky. 
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 KOCIANOVÁ, Renata. Personální činnosti a metody personální práce. 2010. s. 29. 
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1.4.4 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Americký psycholog Frederick Irving Herzberg v roce 1959 zformuloval tzv. teorii 
dvou faktorů, které ovlivňují motivaci lidí. Tato teorie doplňuje např. Maslowovu 
hierarchii potřeb. Tento autor definoval, že existují dva faktory, které ovlivňují 
spokojenost a nespokojenost pracovníků, a to motivátory (satisfaktory) a hygienické 
faktory (dissatisfaktory). 
Motivátory (satisfaktory) – tzv. faktory spokojenosti, které u člověka vyvolávají 
pozitivní motivaci – mají pozitivní účinek a motivují ho k vyšším výkonům a k vyššímu 
úsilí. Tyto faktory nevyvolávají pocit spokojenosti, nýbrž vyvolávají pouze pocit 
absence nespokojenosti. 
Mezi motivátory patří: 
 „úspěch, 
 uznání, 
 náplň práce, 
 zodpovědnost, 
 povýšení/postup, 
 možnost růstu.“20 
Všechny tyto motivátory pozitivně působí na psychiku pracovníka, na jeho pracovní 
nasazení a také na jeho uspokojení z odvedené práce. Motivátory působí na motivaci 
pracovníků dlouhodobě. 
Hygienické faktory (dissatisfaktory) – tzv. faktory nespokojenosti, které u člověka 
vyvolává prostředí, ve kterém pracuje. Tyto faktory u člověka ovlivňují jeho pozitivní 
postoj k práci, jelikož většinou vyvolávají pocit nespokojenosti z práce. 
Mezi hygienické faktory patří: 
 „politika společnosti a administrativní procesy, 
 míra kontroly, 
 pracovní podmínky, 
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 vztah s ostatními, 
 osobní život (a vliv práce na něj), 
 pracovní pozice, 
 pracovní jistota.“21 
Všechny výše zmíněné hygienické faktory můžeme zahrnout do pracovního prostředí, 
ve kterém pracovník působí. Pokud se hygienické faktory pohybují na slušné a pro 
pracovníky přijatelné úrovni, tak si jich nevšímají, ale jestliže klesnou pod 
akceptovatelnou úroveň, potom vyvolávají pocit nespokojenosti. 
 
1.4.5 McGregorova teorie X a Y 
Teorii X a Y zveřejnil v roce 1960 Douglas Murray McGregor. Tato teorie rozděluje 
pracovníky do dvou skupin podle jejich chování. 
„Teorie X je založena na domněnce, že lidé jsou líní, nemají zájem o práci a o 
zodpovědnost, a proto musí být nuceni či přemlouváni, aby něco udělali 
disciplinovaným způsobem za pomoci odměny.  
Teorie Y je založena na opačném názoru, že lidé chtějí pracovat. Mají rádi úspěch, 
určité uspokojení ze zodpovědnosti a přirozeně hledají cesty, jak by jim práce přinesla 
pozitivní zkušenosti.“22 
Pracovník typu X nerad pracuje a snaží se práci vyhýbat. Pokud je takovému 
pracovníkovi nějaká práce zadána, tak udělá pouze to nejnutnější. Nebude vyvíjet 
žádnou aktivitu. Právě pro tento typ pracovníka je nejdůležitější používání motivace 
k práci, jelikož bez potřebných vnějších stimulů zaměstnanci nebudou vykonávat svoji 
práci nebo ji udělají, ale nedosáhnou požadovaných výsledků. Tito pracovníci také 
musejí být neustále kontrolováni, protože bez neustálého dohledu by s největší 
pravděpodobností nepracovali žádoucím způsobem. Pro jejich vedení je nutné používat 
autoritativní neboli direktivní styl řízení. 
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 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat svůj tým. 2009. s. 18-19. 
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 tamtéž, s. 16-17. 
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Naopak pracovník typu Y dělá svou práci s radostí, vyvíjí aktivitu a je tvořivý. Jelikož 
ho práce baví, tak není nutné u něho používat velké motivace, protože pracovník je 
motivován již tím, že vykonává práci, která mu přináší radost. Tento pracovník je 
ochotný přijmout odpovědnost a dokonce ji i aktivně vyhledává. Pro jejich vedení je 
vhodné užívání tzv. měkkých metod řízení (demokratický nebo liberální styl řízení). 
 
1.4.6 Vroomova teorie očekávání 
Teorie očekávání je též známá jako expektační teorie, kterou zveřejnil v roce 1968 
psycholog Victor H. Vroom. Tato teorie je založena na tom, že vynaložené úsilí, které 
člověk vynakládá za účelem dosažení stanoveného cíle, je ovlivněno mírou očekávání a 
přitažlivostí stanoveného cíle pro pracovníka. Tento vztah je znázorněn v následujícím 
vzorci: 
 MS = E x V 
23
 
E (expektance, očekávání) – je to subjektivní pocit pracovníka, že úsilí, které vynaloží, 
povede k dosažení cíle. 
V (valence) – je to subjektivní hodnota, kterou pracovník získá dosažením cíle. 
Jinak je možné tento vzorec napsat: 
Motivační síla = očekávání x hodnota 
Jinými slovy lze říci, že čím pravděpodobnější je, že pracovník vynaložením svého 
úsilí, pro dosažení stanoveného cíle, získá žádoucí hodnotu, tak tím usilovněji bude 
pracovat. Každý člověk má jiná očekávání, takže pokud je pro jednoho dosažená 
hodnota atraktivní, pro druhého to tak být vůbec nemusí. Každý pracovník tedy 
přizpůsobí své pracovní nasazení tomu, jak je pro něj cíl dosažitelný a atraktivní. 
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 Srov. TURECKIOVÁ, Michaela. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 2004. s. 62. 
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1.4.7 Teorie spravedlnosti (rovnováhy) 
Autorem teorie spravedlnosti je John Stacey Adams. Tato teorie je též nazývána jako 
teorie ekvity – teorie spravedlivé odměny. Tato teorie je založena na vnímání lidí, jak 
je s nimi zacházeno. Takoví lidé kladou důraz na spravedlivé zacházení, což znamená, 
že chtějí, aby s nimi bylo zacházeno stejně jako s jinou skupinou lidí. Tato skupina 
může být náhodná, tzv. referenční skupina nebo taková skupina lidí, která je tomu 
člověku podobná, to znamená, že mají odpovídající postavení v práci apod.  
„Teorie spravedlnosti ve skutečnosti tvrdí, že lidé budou lépe motivováni, jestliže se 
s nimi bude zacházet spravedlivě, a demotivováni, jestliže nastane opak.“24 Tuto teorii 
je možno chápat tak, že člověk má subjektivní úsudek o tom, jak je zacházeno s ním a 
jak s ostatními lidmi. V pracovním životě lidé porovnávají hlavně finanční odměny za 
odvedenou práci (vyplacenou mzdu) své a svých spolupracovníků. Spravedlivá mzda by 
měla být taková, která je úměrná vstupům, tedy tomu, co pracovník nabízí (pracovní 
úsilí, zkušenosti, dosažené vzdělání apod.).  
„Existují dvě formy spravedlnosti: distributivní spravedlnost, která se týká toho, jak lidé 
cítí, že jsou odměňováni podle svého přínosu a v porovnání s ostatními, a procedurální 
spravedlnost, která se týká toho, jak pracovníci vnímají spravedlnost postupů 
používaných podnikem v takových oblastech, jako je hodnocení pracovníků, 
povyšování a disciplinární záležitosti.“25 
Požadavkem pracovníků je, aby poměr mezi pracovními výsledky a vstupy, které 
pracovník může nabídnout, byly stejné jako u jiné osoby se stejným pracovním 
zařazením. Pokud tak není, tak je pracovník nespokojený, demotivovaný, svou práci 
nedělá poctivě, v nejhorším případě podá výpověď a odchází z firmy. Naopak 
pracovníci, kteří vnímají odměňování ve firmě jako spravedlivé, jsou k pracovní 
činnosti motivováni, vyvíjejí vyšší úsilí při vypracovávání pracovní úkolů a cítí se ve 
firmě spokojeni. 
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 ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů – Nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 226. 
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 tamtéž, s. 227. 
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1.4.8 Teorie cíle  
Teorii cíle zformulovali Latham a Locke, kteří tvrdí, že „motivace a výkon jsou vyšší, 
jsou-li jedincům stanoveny specifické cíle, a to náročné, ale přijatelné, a existuje-li 
odezva na výkon (zpětná vazba).“26 Jinými slovy musí být vedoucí pracovník schopen 
svým podřízeným stanovit takové cíle, které pro mě budou náročné, ale splnitelné a tyto 
cíle jim musí vhodným způsobem vysvětlit a poskytnout jim všechny informace 
potřebné k jejich splnění. Velmi důležitá je také zpětná vazba, která pracovníkům 
poskytuje informace o tom, jestli dosáhli stanoveného cíle a to správným postupem. 
Když pracovník stanoveného cíle nedosáhne, tak mu musí být jeho vedoucí schopen říct 
a popsat, v čem vidí problém a musí se snažit najít společné řešení, které povede 
k tomu, aby byl příště pracovník schopen tohoto nebo podobného cíle dosáhnout. 
Při stanovování cílů je důležité postupovat podle pravidla SMART, které říká, že cíle 
musí být: 
 S – specifické 
 M – měřitelné 
 A – akceptovatelné 
 R – reálné 
 T – termínované  
Je vhodné, aby se pracovníci účastnili určování cílů, protože když budou cíle 
projednávány přímo s pracovníky, kteří se budou na jeho dosažení podílet, tak získají 
vlastní podíl na jejich stanovení a díky tomu je větší pravděpodobnost, že pracovníci 
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1.5 Základní motivační typy zaměstnanců podle 
Heckhausena 
Základní motivační typy zaměstnanců vycházejí z Maslowovy teorie potřeb. Na základě 
této teorie Heckhausen zjistil, že existují dva základní motivační typy osobností 
z hlediska motivačních vlivů, které u nich převládají. 
1. typ osobnosti – pro tyto lidi je typická víra v úspěch, která je motivuje 
k výkonu. Takový pracovník je motivován k činnosti, jelikož věří, že svou práci 
udělá správně a s jejím výsledkem bude jeho nadřízený spokojený. 
Pro tento typ osobnosti je charakteristické: 
 „vytyčují si realistické, přiměřeně vysoké, ale dlouhodobější cíle, 
 jsou pružnější ve změně cíle, 
 stavějí se k budoucnosti aktivně.“27 
 
2. typ osobnosti – pro tyto lidi je typická obava z neúspěchu, která je motivuje 
k výkonu. Takový typ pracovníka je motivován k pracovní činnosti tím, že se 
bojí neúspěchu. Bojí se toho, že nesplní stanovené cíle a nadřízený pracovník 
mu jeho neschopnost dá najevo, pro něj nepříjemným způsobem. 
Pro tento typ osobnosti je charakteristické: 
 „kladou si cíle extrémně nízké nebo naopak extrémně vysoké, 
 ve vytyčeném cíli setrvávají (neradi jej mění), 
 k budoucnosti přistupují opatrně a s obavami.“28 
Oba dva výše zmíněné motivační typy je důležité u svých pracovníků identifikovat, aby 
bylo jasné, jak se k nim chovat. Každý zaměstnavatel by si spíše představoval, aby 
všichni jeho zaměstnanci patřili do 1. typu osobnosti, protože tito lidé věří v úspěch 
vykonávané práce a je snadnější je motivovat. U 2. typu osobnosti musí nadřízený 
pracovník snižovat jejich obavu z neúspěchu tím, že jim např. udělí pochvalu. Tento 
přístup u nich sníží nejistotu, kterou pociťují při zadávání pracovního úkolu. Díky tomu 
si začnou více věřit a dokážou si stanovovat přiměřeně vysoké cíle, které budou reálné. 
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 DVOŘÁKOVÁ, Zuzana a kol. Management lidských zdrojů. 2007. s. 171. 
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 tamtéž, s. 171. 
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U lidí, kteří si stanovují nízké cíle, musí nadřízený dát správným způsobem najevo, že 
by si měli zvýšit náročnost cíle, protože na to mají. A naopak u lidí, kteří si stanovují 
nepřiměřeně vysoké cíle, musí nadřízený dát vhodným a taktním způsobem najevo, že 






















1.6 Motivační program organizace 
„Motivační program organizace zahrnuje nástroje stimulace pracovníků v souladu 
s personální strategií, s personální a sociální politikou a prolíná celým systémem řízení 
lidí v organizaci. Úkolem motivačního programu organizace je ovlivňování pracovní 
ochoty lidí, jejich výkonnosti, spokojenosti a stabilizace.“29 V každé organizaci by měl 
být zorganizován a realizován alespoň v malé míře nějaký motivační program, který se 
zaměřuje na spokojenost zaměstnanců. Spokojení a správně motivovaní zaměstnanci 
vykonávají zadanou práci lépe, vhodným způsobem a s radostí, což vede k dosažení cílů 
organizace. 
Motivační program by měl respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci 
zaměstnanců, které jsem zmínila v předchozích kapitolách. Při jeho tvorbě je prvotním 
krokem stanovit cíle motivačního programu, aby mohla být zajištěna zpětná vazba jeho 
plnění. Poté se musí zjistit motivační struktura zaměstnanců ve firmě. Pro zjištění 
motivační struktury zaměstnanců musí pracovníci personálního oddělení provést její 
průzkum přímo mezi zaměstnanci a to např. použitím dotazníku zaměřující se na motivy 
pracovní výkonnosti a spokojenosti. „Spolu s jinými metodami psychologických a 
sociologických průzkumů umožňují zhodnotit výchozí stav v organizaci v oblasti 
lidských zdrojů, slabé a silné stránky systému řízení a jeho motivační účinky.“30 Po 
následném zjištění motivační struktury zaměstnanců personální pracovníci přistoupí 
k uplatnění teoretických principů motivace zaměstnanců k práci (viz. kapitola 1.4). Na 
každého zaměstnance musí být použit specifický a pro něj co nejefektivnější způsob 
motivace. Dále si firma zvolí postup při tvorbě motivačního programu organizace, který 
bude sledovat zvolené cíle. Poté firma připraví a vypracuje podnikový dokument 
upravující motivační program, který bude ve firmě realizován. V neposlední řadě by 
firma měla kontrolovat průběh realizace tohoto programu a případné vzniklé chyby 
napravovat. 
Motivační program firmě poskytuje komplexní řídící mechanizmus práce se 
zaměstnanci. 
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 KOCIANOVÁ, Renata. Personální činnosti a metody personální práce. 2010. s. 39. 
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 DVOŘÁKOVÁ, Zuzana a kol. Management lidských zdrojů. 2007. s. 166. 
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2 ANALYTICKÁ ČÁST 
Pro vypracování analytické části mé diplomové práce jsem zvolila formu terénního 
výzkumu přímo ve firmě Wisconsin Engineering CZ s.r.o. v Prostějově. Během této 
doby jsem byla seznámena s chodem činností ve firmě, hlavně v oblasti personalistiky. 
Svoji práci jsem konzultovala s personálním ředitelem, který mě seznámil se svojí prací, 
hlavně tedy s motivačním programem firmy. Terénní výzkum jsem provedla formou 
dotazníkového šetření s doplňujícím rozhovorem se zaměstnanci. Výsledky této 
analytické části poté využiji při zpracování návrhů, které by měly zlepšit motivaci 
pracovníků ve firmě. 
 
2.1 Charakteristika společnosti Wisconsin Engineering 
CZ s.r.o. 
Obchodní jméno:  WISCONSIN ENGINEERING CZ s.r.o. 
Sídlo společnosti: Vrchlabská 145/6, 197 00 Praha 9 - Kbely 
Odštěpný závod: Vrahovická 41d, 796 02 Prostějov 
IČO: 25565010 
DIČ: CZ25565010 
Datum vzniku společnosti: 24. 5. 1999 
Základní kapitál: 44 360 000,- Kč 
Jednatelé společnosti:  
 Ing. Jaroslav Jiří Olmr, PhDr. 
 Richard Olmr 
Právní forma: Společnost s ručením omezeným 
Předmět podnikání: 
 Koupě zboží za účelem dalšího prodeje a prodej 
 Kooperace – odprodej starších zařízení 
 Výroba zemědělských strojů, komunální a travní techniky 
 Oprava zemědělských strojů, komunální a travní techniky 
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 Silniční motorová doprava nákladní 
 Činnost účetních poradců 
 Vedení účetnictví 
 Vedení daňové evidence 
Předmět podnikání odštěpného závodu: 
 Koupě zboží za účelem jeho dalšího prodeje a prodej 
 Výroba zemědělských strojů, komunální a travní techniky 
 Opravy zemědělských strojů, komunální a travní techniky 
Webové stránky: www.wisconsineng.cz 
 
Společnost Wisconsin Engineering CZ s.r.o. má výrobní jednotku v Prostějově a právě 
na tento odštěpný závod vypracovávám svoji diplomovou práci.31 
 
2.1.1 Historie společnosti 
Výroba zemědělské techniky v Prostějově má velkou tradici, která sahá až do roku 
1878. V této době vznikla malá dílna Františka Wichterleho, kde opravoval a vyráběl 
jednoduché stroje a ruční nářadí. Později se z této dílny stala větší firma, která vyráběla 
pluhy a drobné hospodářské stroje, různé druhy secích a žacích strojů apod. Tato firma 
si v tehdejší době vypracovala velmi silnou pozici na trhu.  
V roce 1894 byla v sousedství otevřena továrna bratrů Kováříků, kteří vyráběli orné 
nářadí. Díky tomu se mezi oběma firmami rozpoutal ostrý konkurenční boj, který vedl 
ke zvyšování technické úrovně a kvality výrobků. 
S příchodem první světové války dolehla na obě firmy hospodářská krize, kterou se 
snažili v roce 1918 vyřešit jejich sloučením a tím vznikl podnik s názvem Wichterle a 
Kovářík, který se stal největším podnikem v oblasti výroby zemědělské techniky a 
nástrojů v Československu. 
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S příchodem druhé světové války byla firma převedena na válečnou výrobu. Po 
skončení války byla firma znárodněna a roku 1946 se stala součástí národního podniku 
Agrostroj se sídlem v Brandýse nad Labem, který se specializoval na výrobu 
zemědělských strojů. Tím vznikla firma s názvem Agrostroj Prostějov, závod Wikov.  
Agrostroj Prostějov byl svého času jedním z největších podniků v kraji a vyvážel do 
mnoha zemí světa. Po roce 1989 se však nedokázal přizpůsobit novým podmínkám na 
trhu a postupný útlum výroby vyústil v roce 1997 v konkurz. 
Poté ještě vznikla firma Wikov-Slavia, která chtěla navázat na tradici výroby 
zemědělské techniky, ale její působení na trhu mělo krátké trvání. 
Firma Wisconsin Engineering se snaží v Prostějově navázat na tradici výroby 
zemědělské techniky. Původní společnost Wisconsin Engineering Inc. byla založena 
v roce 1990 ve státě Wisconsin v USA jejím jediným majitelem Ing. Jaroslavem Jiřím 
Olmrem, PhDr., jako projekční a marketingová firma. Činnost společnosti byla 
postavena na vlastnictví několika patentů na výrobu traktorů a jiné zemědělské 
techniky, jejichž tvůrcem a vlastníkem je Ing. Jaroslav Jiří Olmr, PhDr. 
V 90. letech se firma Wisconsin Engineering rozhodla zavést výrobu malotraktorů a 
sekaček v České republice podle patentů a výkresů vlastněných majitelem. Nejprve 
majitel firmy podepsal smlouvu o spolupráci s firmou Agrostroj Jičín, ale po nějaké 
době byla změněna vlastnická struktura firmy Agrostroj Jičín a spolupráce byla zrušena. 
Poté byla v roce 1996 výroba přenesena do Prostějova do společnosti Wikov-Slavia, 
kde byla spojena americká technologie a know-how s dlouholetou tradicí výroby 
zemědělských strojů. 
Samotná firma Wisconsin Engineering CZ s.r.o. vznikla 24. 5. 1999.32 
 
2.1.2 Současnost 
V současné době firma Wisconsin Engineering CZ s.r.o. vlastní více než 30 amerických 
a mezinárodních patentů. Výrobní program se specializuje hlavně na výrobu 
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malotraktorů, travních sekaček, jiné komunální techniky a také zemědělského 
příslušenství. Výrobky firmy nacházejí široké uplatnění v zemědělství, zahradnictví a 
údržbě komunikací a veřejných ploch. 
Vedení společnosti v roce 2000 vyhlásilo dlouhodobý záměr zavedení politiky jakosti 
v souladu s předpisy norem ISO řady 9000. Od září roku 2001 firma používá Systém 
řízení kvality, který odpovídá ČSN EN ISO 9001 : 2001. Tento certifikát byl vydán a je 
garantován certifikačním orgánem TÜV SÜD Czech, s.r.o. 
V průmyslovém areálu, kde firma sídlí, je i podniková prodejna, která je propojena 
s prodejním oddělením. Dále má firma nasmlouvány prodejce, jak v České republice, 
tak i v zahraničí. V České republice má smluvní distributory ve všech krajích. 
V zahraničí má firma zastoupeny prodejce v těchto zemích: Slovensko, Belgie, 
Bulharsko, Velká Británie, Itálie, Irsko, Maďarsko, Polsko, Německo, Nizozemí a 
Turecko. 
Oproti obvyklým formám nákupu, firma poskytuje možnost výkupu starých strojů 
protiúčtem na nákup nových výrobků společnosti a také nabízí možnost nákupu strojů 
na splátky. V areálu též firma provozuje agrobazar, kde prodává se slevou své starší 
modely nebo i starší stroje a výrobky jiných výrobců. Firma dále zajišťuje záruční a 
pozáruční servisní služby všech svých výrobků.33 
 
2.1.3 Struktura společnosti 
Společnost Wisconsin Engineering CZ s.r.o. má jediného vlastníka Ing. Jaroslava Jiřího 
Olmra PhDr. a vedení společnosti je tvořeno 8 osobami, které vedou jednotlivé úseky – 
ředitelství, personální úsek, nákup, odbyt, výroba, úsek řízení jakosti, ekonomický úsek, 
a konstrukce. 
Schéma organizační struktury znázorňuje následující obrázek. 
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Obr. 3 Organizační struktura firmy Wisconsin Engineering CZ s.r.o. (Zdroj dat: Interní 
firemní materiály) 
 
2.1.4 Výrobní program 
Výrobní program firmy je tvořen hlavně traktory, příslušenstvím k traktorům, travními 
sekačkami, příslušenstvím k sekačkám, zimními frézami a některými dalšími službami. 
Traktory: 
 W4000 FARMÁŘ 
 W5000 YUKON 
Příslušenství k traktorům: 
 Čelní nakladače, mulčovače, kombinátory, lesnické navijáky, návěsy, obraceče a 
shrnovače, paletizační vidle, plošné postřikovače, pluhy, podkopové a příkopové 
stroje, půdní vrtáky, rosiče, kypřiče, rozmetadla, shrnovací radlice, sněhové 
frézy, štěpkovače, talířové brány, vyorávače brambor, zametací kartáče, závaží a 
žací stroje. 
Travní sekačky: 
 W1600 PRIME 
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 W2900 RIVIÉRA 
 W3500 COMFORT 
 W3600 PIRAŇA 
Přídavná zařízení k sekačkám: 
 Mulčovací sada, vozík pro sběr listí a trávy, zahradní válec, sněhové řetězy, 
ochranné kryty, servisní zvedák, sklopný návěs, sklopný vozík, sněhová radlice, 
sněhová fréza, provzdušňovací válec, kryt proti kamenům, deflektor, rozmetadlo 
a servisní zvedák. 
Sněhová fréza: 
 SF1330 YETTI 
Další služby: 
 Řezání laserem, robotické svařování, CNC obrábění, prototypové služby, 
konstrukce a vývoj výrobků a CAD/CAM služby.34 
 
2.1.5 Personální složení společnosti 
Stav zaměstnanců k 31. 12. 2011 je 190 pracovníků. 
Struktura pracovníků podle pracovního zařazení: 
 135 výrobních pracovníků 
 55 administrativních pracovníků (THP)35 
K největší fluktuaci zaměstnanců dochází na nejnižších pracovních pozicích tedy hlavně 
na dělnické úrovni. 
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2.2 Současný motivační program firmy 
Ve firmě není přesně definován motivační program. V současnosti jsou společností 
samostatně využívány různé formy motivace, ale žádný ucelený motivační program zde 
není zpracován. Informace o používaných formách motivace jsem získala rozhovorem 
s personálním ředitelem firmy Wisconsin Engineering CZ s.r.o. 
 
2.2.1 Odměňování a pracovní doba 
Systém odměňování je nastaven rozdílně u jednotlivých kategorií zaměstnanců. U 
dělnické kategorie je smluvně stanovena pevná hodinová mzda, ke které se přičítá 
pohyblivá část maximálně + 6,5 %, se kterou může zaměstnavatel hýbat. Tato pohyblivá 
část je využívána jako prémie za odvedenou práci. Pokud zaměstnanec neplní své 
povinnosti nebo udělá nějakou chybu, tak mu zaměstnavatel tuto pohyblivou část 
snižuje. U administrativních pracovníků (THP) je odměňování nastaveno měsíčním 
fixní mzdou. 
S odměňováním také souvisí pracovní doba zaměstnanců. Ve firmě je zaveden 
jednosměnný provoz, podle zakázek se někdy pracuje přesčas, v sobotu či v neděli. U 
dělníků je stanovena pravidelná pracovní doba od 6:00 do 14:00 hod. Výjimkou jsou 
svářovna a obrobna, kde je zaveden dvousměnný provoz, jelikož tu jsou drahé a 
specifické stroje, u kterých je výhodnější, pokud pracují od rána do večera. 
Administrativní pracovníci (THP) mají stavenou pružnou (nepravidelnou) pracovní 
dobu, což znamená, že jedinou jejich podmínkou je odpracování celého měsíčního 
časového fondu. Zaměstnanci s manažerskou smlouvou (tedy management firmy) 
nemají stanovenu žádnou pevnou pracovní dobu. 
 
2.2.2 Stravování 
Firma přispívá svým zaměstnancům na stravování ve výši 55 % z ceny stravenky, 
zbývajících 45 % hodnoty platí zaměstnanci. Za stravenku na jeden oběd tedy 
zaměstnanec zaplatí 31,- Kč.  
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V průmyslovém areálu, kde firma sídlí, je v provozu závodní jídelna, kde se mohou 
zaměstnanci naobědvat. K dispozici mají výběr ze tří standardních jídel a z jednoho, 
které je nazýváno výběr (tzv. nadstandardní jídlo), za které si zaměstnanci musí připlatit 
20,- Kč. Otevírací doba závodní jídelny je pondělí až pátek od 8:00 do 15:30 hod. 
Další možností stravování je objednávání zdravé výživy, která je dopravena 
zaměstnanci přímo na pracoviště specializovanou firmou. Pokud má zaměstnanec o tuto 
výživu zájem, tak mu přímo smluvně ujednaný doktor provede analýzu složení těla, při 
které např. změří tuky a svaly v těle apod. Poté mu tento doktor doporučí stravu a ta je 
specializovanou firmou dodávána. Další motivací související se zdravou výživou je 
závazek ředitele firmy, že zaměstnanec, který zhubne nejvíce tuků v těle, bude mít po 
určitou dobu zmíněnou zdravou výživu zdarma (tzn.  že mu ji zaměstnavatel zaplatí). 
V areálu firmy se také nachází kantýna. Otevírací doba kantýny je pondělí až pátek od 
5:45 do 11:30 hod. 
 
2.2.3 Vzdělávání 
Firma razí heslo: Vzdělávejte se pro růst! Z tohoto důvodu umožňuje svým 
pracovníkům studium při práci za účelem získání vyšší kvalifikace. Vzdělávání je zde 
rozdělováno na povinná periodická školení, školení pro držitele odborných oprávnění a 
ostatní vzdělávání. 
 Povinná periodická školení se týkají hlavně BOZP a požární ochrany.  
 Školení pro držitele odborných oprávnění se týkají jeřábníků, vazačů, svářečů, 
řidičů motorových vozidel, zaměstnanců pracujících ve výškách, obsluhujících 
plynová zařízení, laserová řezací zařízení a také školení pro způsobilost 
v elektrotechnice a poskytnutí první pomoci.  
 Ostatní vzdělávání se týká hlavně výuky angličtiny a němčiny. Dále také firma 
nabízí svým zaměstnancům možnost dálkového studia na vysoké škole při práci. 




2.2.4 Jistota zaměstnání 
Po rozhovoru s personálním ředitelem je největší motivací, kterou firma poskytuje, 
jistota zaměstnání. Pokud se zaměstnanec ve tříměsíční zkušební době osvědčí, je 
bezproblémový a řádně plní všechny své pracovní úkoly, má jistotu, že o své pracovní 
místo nepřijde.  
Po uplynutí zkušební doby zaměstnanci z firmy odcházejí z důvody neplnění svých 
pracovních povinností (nejméně), ale hlavně ze zdravotních a jiných podobných důvodů 
anebo odcházejí do důchodu. 
 
2.2.5 Péče o zaměstnance 
Firma poskytuje svým zaměstnancům příspěvek na penzijní připojištění, které je 
vyčísleno na 200,- Kč měsíčně. 
Zaměstnanci procházejí vstupními a preventivními lékařskými prohlídkami, které 
zajišťuje smluvní lékař. 
Dále firma poskytuje sociální výpomoci v případě úmrtí zaměstnance formou 
jednorázové platby manželům či dětem. 
Personální ředitel osobně poblahopřeje zaměstnancům při dosažení významných 
životních výročích. Při odchodu do důchodu je zaměstnancům poděkováno za jejich 
dlouholetou činnost a dostávají dárkový koš.  
Po uplynutí tříměsíční zkušební doby jsou zaměstnancům poskytnuty pracovní 
pomůcky a oděvy jako např. montérky, pracovní boty, pracovní bundy, ochranné brýle a 
pracovní nástroje, které zaměstnanec potřebuje k vykonávání své práce. 
Služební mobily jsou poskytovány managementu firmy, mistrům jednotlivých dílen, 
vedoucím pracovníkům a také pracovníkům ve skladech, jelikož jednají přímo se 
zákazníky. 
Firma pořádá akce pro děti svých zaměstnanců a dále také pořádá nebo se účastní 
různých sponzorských akcí. 
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Na pracovištích jsou k dispozici tzv. schránky důvěry, kde mohou zaměstnanci 
anonymně dávat své podněty, co a jak by se mohlo změnit. 
 
2.2.6 Informovanost zaměstnanců 
Ve firmě je zaveden systém pravidelných porad zaměstnanců. Každý týden v pondělí a 
v pátek probíhají pravidelné porady ředitelů jednotlivých úseků s majitelem firmy. 
Majitel s řediteli probere všechna důležitá témata. Každý den se schází ředitel výroby 
s mistry všech dílen. Na této poradě ředitel sdělí mistrům vše, co konzultoval s 
majitelem firmy a další záležitosti, které se týkají pouze výroby. Jedenkrát týdně nebo 
jedenkrát za 14 dní se uskutečňuje porada mistrů jednotlivých dílen se svými 
pracovníky (dělníky), kterým poskytne pouze ty informace, které se jich týkají. 
Posloupnost porad tedy ve firmě vypadá následovně: 
 









2.3 Analýza motivace zaměstnanců – vyhodnocení 
dotazníků 
Analýzu stavu motivace zaměstnanců ve firmě Wisconsin Engineering CZ s.r.o. jsem 
provedla na základě mnou sestaveného dotazníku. V dotazníku jsou uvedeny dva typy 
otázek. Prvním typem jsou úvodní otázky, na jejichž základě jsem zaměstnance 
rozdělila do různých skupin. Druhý typ otázek je již zaměřený přímo na jednotlivé 
motivy k práci. Na uvedené motivy se zaměstnanci měli podívat ze dvou pohledů – 
nejprve jak jsou zvoleným motivem motivováni k práci a poté, jak moc pociťují, že jim 
jsou zaměstnavatelem poskytovány. Hlavně tedy druhý pohled, jak moc zaměstnanci 
pociťují, že zaměstnavatel plní jednotlivé druhy motivů, považuji za velmi důležitý. 
Důvodem je zdání zaměstnavatele, že pracovníkům poskytuje určitý druh motivace, 
takže to má splněno a už se tím nemusí dále zabývat. Naproti tomu to může pracovník 
vnímat tak, že zaměstnavatel něco plní, ale v zanedbatelné výši a tím pádem to na něho 
nemá pozitivní vliv. 
Dotazníky byly anonymní, aby byla zajištěna objektivnost odpovědí jednotlivých 
pracovníků. Přesto někteří pracovníci odmítli dotazníky vyplnit ze strachu, že by z toho 
mohli mít nějaké problémy, popřípadě postihy. Nicméně tento strach byl neoprávněný. 
Vyplňování dotazníků jsem se účastnila a při této příležitosti jsem zaměstnanců 
pokládala doplňující otázky nebo mi sami iniciativně sdělovali svoje postřehy a názory. 
Dotazníky jsem nerozesílala, protože personální ředitel, se kterým jsem spolupracovala 
a svoji práci konzultovala, předpokládal, že by byla velmi nízká návratnost. Tento 
předpoklad byl potvrzen tím, že když jsme společně oslovili pracovníky firmy, tak 
nadpoloviční většina odmítla dotazník vyplnit. Přesto jsem získala vyplněné dotazníky 
od vypovídající referenční skupiny.  
Referenční skupina se skládá z pracovníků na různých pracovních pozicích (dělníci, 
mistři, vedoucí úseků a administrativní pracovníci), různého pohlaví, věku a dosaženého 
vzdělání.  




2.3.1 Struktura respondentů 
Dotazníkové šetření bylo provedeno v únoru 2012. Dotazník celkově vyplnilo 84 
pracovníků (z toho 25 žen a 59 mužů), což je 44% všech pracovníků firmy. Tato 
referenční skupina přibližně odpovídá struktuře složení zaměstnanců v podniku. 
V následujících grafech vyhodnotím složení referenční skupiny z několika pohledů – 
podle pohlaví, věku, vzdělání, spokojenosti v zaměstnání a podle toho, jestli již 
uvažovali o změně zaměstnání. 
 Struktura respondentů podle pohlaví 
 
Graf 1 Jakého jste pohlaví? (Zdroj dat: vlastní zpracování) 
Jelikož se jedná o výrobní podnik, tak zde převažují muži a ženy spíše působí na 
administrativních pozicích. Přesto přibližně 20 žen pracuje přímo ve výrobě. 
 Struktura respondentů podle nejvyššího dosaženého vzdělání 
 
Graf 2 Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
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Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
Střední odborné vzdělání 
(výuční list) 





Vysokoškolské vzdělání mají technicko-hospodářští pracovníci a administrativní 
pracovníci. Střední vzdělání jak s maturitou, tak i s výučním listem mají hlavně 
pracovníci ve výrobě. Středoškolské vzdělání ve firmě převažuje. 
 Struktura respondentů podle věku 
 
Graf 3 Jaký je Váš věk? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Věkové složení dotazovaných pracovníků přibližně odpovídá i věkovému složení celého 
podniku. Ve firmě výrazně převažují starší pracovníci, kteří zde působí řadu let. 
Mladším pracovníkům tento podnik nepřipadá moc atraktivní a většinou svoji 
působnost zde berou jako dočasnou záležitost, než si najdou něco lepšího. 
 Struktura respondentů podle toho, jestli už uvažovali o změně zaměstnání 
 
Graf 4 Uvažovali Jste o změně pracovního místa? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Jak graf napovídá, tak polovina dotazovaných pracovníků již někdy uvažovala o změně 
pracovního místa a tím i firmy. Při vyplňování většina z nich řekla, že nejsou 
motivováni přijatelným způsobem. Proto by se měla firma zaměřit na vytvoření 
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 Struktura respondentů podle spokojenosti s prací 
 
Graf 5 Cítíte se ve Vaší práci spokojeni? (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Spokojenost pracovníků a jejich uvažování o změně pracovního místa spolu úzce 
souvisí, ale i přesto je 59 % dotazovaných pracovníků ve své práci spokojeno.  
 
2.3.2 Výsledky vyhodnocení dotazníků – celkově 
Vyhodnocením dotazníků jsem nejprve zjistila, jaké motivy pracovníci považují za 
důležité, a které je tím pádem nejvíce motivují k práci. 
Respondenti při hodnocení jednotlivých motivů využívali bodové škály od 1 do 7, kdy 1 
byla hodnota nejnižší (motiv pro ně není důležitý nebo je zaměstnavatel neplní 
přijatelným způsobem) a 7 hodnota nejvyšší (kdy je motiv pro pracovníka nejdůležitější 
nebo zaměstnavatel plní dostatečně). Nejvyšší možné ohodnocení motivů v grafu je 
hodnota 7. V grafech jsou znázorněny průměrné hodnoty motivů z různých pohledů. 
59% 
41% 






Graf 6 Co zaměstnance nejvíce motivuje (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Z grafu vyplývá, že zaměstnanci jsou nejvíce motivováni: 
 Mzdou 
 Atmosférou, kterou vytváří nadřízení při vedení pracovníků 
 Jistotou zaměstnání 
 Finančními odměnami 
 Závodním stravováním (popř. stravenkami) 
 Vhodnými pracovními podmínkami 
 Pochvalou od vedoucího pracovníka.  
Abych mohla navrhnout změny v současném motivačním programu, potřebovala jsem 













Graf 7 Jak moc zvolené motivy podle názoru pracovníků zaměstnavatel plní (Zdroj dat: 
Vlastní zpracování) 
Podle pracovníků je ve firmě nejvíce a na dostačující úrovni využívána motivace 
formou: 
 Závodního stavování 
 Atmosférou při vedení lidí 
 Příspěvků na penzijní připojištění či životní pojištění 
 Jistotou zaměstnání 
Ostatní druhy motivace jsou podle pracovníků zaměstnavatelem využívány málo, 
v nízké výši (z pohledu finanční stránky) nebo vůbec.  
Za velmi důležité považuji porovnání obou zmíněných pohledů zaměstnanců na 














Graf 8 Motivace pracovníků celkově (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Podle pracovníků firma poskytuje nad míru jejich požadavků a očekávání motivaci ve 
formě závodního stravování (popř. stravenky). Pouze u závodního stavování je vyšší 
hodnota plnění zaměstnavatelem, než jaká je požadována pracovníky. U ostatních druhů 
motivů firma nedosahuje průměrné požadované úrovně, což negativně působí na 
motivaci zaměstnanců. 
Za podstatné nedostatky současného motivačního programu považuji hlavně rozdíly u 
těch druhů motivů, které pracovníci považují za důležité, ale cítí, že je zaměstnavatel 
neposkytuje nebo poskytuje v nedostatečné míře. Mezi tyto motivy patří hlavně: 
 Mzda 
 Finanční odměny 
 Vhodné pracovní podmínky 
 Možnost kariérního růstu 
 Účast na výsledku 









Motivace pracovníků celkově 







Zaměřením se na tyto motivy, jejich úpravu či zavedení by firmě přineslo odpovídající 
odezvu od zaměstnanců ve formě zvýšení jejich motivace, což by mělo pozitivní vliv na 
jejich práci, pracovní úsilí a spokojenost. 
 
2.3.3 Výsledky vyhodnocení dotazníků podle pracovního 
zařazení 
Vnímání jednotlivých motivů se u pracovníků liší i podle jejich pracovního zařazení. Já 
jsem pracovníky rozdělila do dvou kategorií: 
 Výrobní pracovníci 
 Administrativní pracovníci 
Vnímání motivace je u obou kategorií velmi podobné, přesto lze nalézt určité rozdíly, 
které jsou znázorněné v následujících grafech. 
 









Motivace pracovníků ve výrobě 








Graf 10 Motivace pracovníků v administrativě (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Jak je možné vidět, tak motivace pracovníků v administrativě i ve výrobě se v podstatě 
neliší. Je zde možné vidět pouze menší výkyvy. Pochvala vedoucího je u 
administrativních pracovníků považována za důležitější, než u pracovníků ve výrobě. 
Naopak půjčky poskytované zaměstnavatelem jsou důležitější pro pracovníky z výroby 
než pro administrativní pracovníky. Jedním z důvodů může být rozdíl ve finančním 
ohodnocení, jelikož pracovníci ve výrobě mají nižší průměrnou mzdu než pracovníci 
v administrativě. Důležitost vhodných pracovních podmínek pociťují hlavně pracovníci 
ve výrobě, neboť se jedná o starší provoz. Naopak u administrativních pracovníků 
nemají vhodné pracovní podmínky až tak velkou váhu, i když je také považují za 
důležité. 
Nicméně finanční ohodnocení, jistota práce, atmosféra při vedení lidí i možnost 













Motivace pracovníků v administrativě 







2.3.4 Výsledky vyhodnocení dotazníků podle věku 
pracovníků 
Věk při motivaci, podle mého názoru, hraje velmi důležitou roli, protože lidé různého 
stáří mají odlišné priority a tím pádem upřednostňují odlišné druhy motivů. Převážná 
část zaměstnanců jsou lidé středního věku (tedy mezi 31 až 50 lety) a proto by se firma 
měla zaměřit hlavně na ně. 
 
Graf 11 Motivace pracovníků podle věku (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Jistota zaměstnání je důležitá pro starší pracovníky. Výrazný rozdíl je u příspěvků na 
penzijní připojištění či životní pojištění a závodního stravování (popř. stravenek), které 
jsou nejdůležitější pro starší pracovníky. Menší rozdíl je možné zaznamenat u příspěvků 
na rekreaci, kulturní vyžití a pochvaly udělované vedoucím, což také preferují starší 
zaměstnanci. Naopak poskytování služebního automobilu, mobilního telefonu a 
podobných výhod a také možnost dalšího odborného vzdělávání je důležité spíše pro 











Motivace pracovníků podle věku 
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2.3.5 Výsledky vyhodnocení dotazníků podle nejvyššího 
dosaženého vzdělání 
 
Graf 12 Motivace pracovníků podle dosaženého vzdělání (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
Před vyhodnocením dotazníků jsem si myslela, že nejvyšší dosažené vzdělání 
pracovníků bude mít výrazný vliv na jejich motivaci, ale tento předpoklad se mi 
nepotvrdil. Většina druhů motivů má velmi podobné preference bez ohledu na vzdělání 
dotazovaných pracovníků. Výraznější rozdíly je možné zaznamenat pouze u půjček 
poskytovaných zaměstnavatelem, které jsou nejdůležitější pro pracovníky s odborným 
středoškolským vzděláním (výučním listem), protože získávají nižší finanční 
ohodnocení oproti pracovníkům s vyšším vzděláním. S vyššími stupni dosaženého 
vzdělání se tato důležitost snižuje. Další rozdíl je možné identifikovat u poskytování 
služebního automobilu, mobilního telefonu a obdobných výhod. Tento motiv je naopak 
důležitý pro vysokoškolsky vzdělané zaměstnance a nižší stupněm vzdělání tato 
důležitost klesá. Vzniklý rozdíl je možné vysvětlit tím, že vysokoškolsky vzdělaní 
pracovníci pracují v administrativě (např. v odbytu, nákupu, finančním oddělení apod.) 




















rozdíl je možné zaznamenat u účasti na výsledku, která je důležitá pro vysokoškolsky 
vzdělané pracovníky, což opět souvisí s jejich pracovním zařazením. 
 
2.3.6 Výsledky vyhodnocení dotazníků – ženy 
Za velmi důležité považuji rozdělení motivace z pohledu pohlaví pracovníků ve firmě, 
jelikož muži i ženy jsou citliví na různé druhy motivů a ke každému z nich je potřeba 
přistupovat odlišně. Nejprve se zaměřím na ženy. 
 
Graf 13 Co nejvíce motivuje ženy – celkem (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Ženy jsou nejvíce motivovány mzdou, jistotou zaměstnání, atmosférou při vedení lidí, 
pochvalou od vedoucího pracovníka, ale také i finančními odměnami a vhodnými 
pracovními podmínkami. Neméně důležitými motivy jsou pro ženy i podpora používání 
kreativního myšlení při řešení pracovních úkolů, závodní stravování, příspěvek na 
rekreaci, kulturní vyžití a účast na výsledku. Ostatní druhy motivů dosahují průměrných 













Graf 14 Motivace žen podle věku (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Ženy různého věku preferují odlišné druhy motivace. Hodnoty u většiny motivů jsou 
obdobné u žen jakéhokoli věku. Z výše uvedeného grafu vyplývají rozdíly u některých 
druhů motivů: příspěvky na penzijní či životní pojištění, závodní stravování, možnost 
kariérního růstu a příspěvky na rekreaci a kulturní vyžití preferují nejstarší pracovnice. 
Naopak mladší zaměstnankyně je nepovažují za důležité vůbec. Finanční odměny jsou 
nejdůležitější pro pracovnice středního věku (31 – 50 let).  
Ovšem nejvýznamnějším motivem pro ženy bez ohledu na věk je mzda, kterou 
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Graf 15 Motivace žen podle dosaženého vzdělání (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Z dotazníkového šetření vyplývá, že dosažené vzdělání nemá u žen výrazný vliv na 
jejich motivaci. Největší rozdíly jsou pouze u finančních odměn a vhodných pracovních 
podmínek, ale i přesto oba tyto motivy dosahují nadprůměrných hodnot. Naopak u 
zaměstnaneckých půjček a poskytování služebního automobilu a obdobných výhod je 
dosaženo podprůměrně nízkých hodnot, takže není důležité u těchto motivů zohledňovat 
dosažené vzdělání pracovnic. 
 
2.3.7 Výsledky vyhodnocení dotazníků – muži 
Ve firmě je zaměstnáno více mužů jak žen, protože se jedná o výrobní podnik, takže 
tato skupina je pro zaměstnavatele velmi důležitá. Proto správně zvolený druh motivace 









Motivace žen podle dosaženého vzdělání 








Graf 16 Co nejvíce motivuje muže – celkem (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
U mužů je důležité se zaměřit hlavně na finanční ohodnocení práce (mzda, finanční 
odměny a účast na výsledku), atmosféru při jejich vedení, vhodné pracovní podmínky, 
závodní stravování (popř. stravenky) a jistotu zaměstnání. Všechny tyto motivy u mužů 
mají nadprůměrné hodnoty.  
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Rozdíly u motivace mužů různého věku je možné zaznamenat hlavně u jistoty 
zaměstnání a příspěvků na penzijní připojištění či životní pojištění, které jsou důležité 
pro starší pracovníky ve věku nad 51 let. Závodní stravování preferují pracovníci od 31 
let, mladší ho nepovažují za důležité. Naopak nejmladší skupinu pracovníků do 30 let 
zajímá hlavně poskytování služebního automobilu, mobilního telefonu a obdobných 
výhod, což ostatní pracovníci za tak důležité nepovažují. 
 
Graf 18 Motivace mužů podle dosaženého vzdělání (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Rozdíly u motivace mužů s odlišným dosaženým vzděláním nejsou tak markantní. 
Viditelné rozdíly je možné zaznamenat u půjček poskytovaných zaměstnavatelem, které 
jsou důležité pro pracovníky se středoškolským odborným vzděláním (výučním listem) 
a s vyšší dosaženým vzděláním tato důležitost klesá. Naopak poskytování služebního 
automobilu, mobilního telefonu a jiných výhod je důležité pro vysokoškolsky vzdělané 
pracovníky, protože je potřebují pro správné vykonávání své práce. 
 
2.3.8 Výsledky vyhodnocení dotazníků – shrnutí 
Závěrem bych provedla shrnutí dílčích vyhodnocení dotazníků. Mohu říci, že pro 





















ohodnocení jejich práce, tedy mzda, finanční odměny a účast na výsledku. Dále je velmi 
důležitá jistota zaměstnání, atmosféra při vedení lidí a také vhodné pracovní podmínky. 
Vyhodnocením dotazníků jsem zjistila, že by při individuálním přístupu k pracovníkům 
měl zaměstnavatel zohledňovat jejich nejvyšší dosažené vzdělání. Při komplexním 
přístupu k motivaci by se měl zaměstnavatel zaměřit především na věk pracovníků. 
Jelikož ve firmě převažuje starší věková skupina od 35 let, bylo by vhodné se orientovat 
na motivaci právě těchto pracovníků a podle toho upravit motivační program. 
Rozdíly v motivaci pracovníků podle pohlaví nejsou až tak výrazné, ale přesto lze 
některé identifikovat. Příspěvky na penzijní připojištění a životní pojištění, půjčky 
poskytované zaměstnavatelem, poskytování služebního automobilu a obdobných výhod 
a také pochvala vedoucího jsou u jednotlivých pohlaví vnímány odlišně. Ostatní motivy 
vykazují velmi podobné hodnoty.  
Z dotazníkového šetření také vyplývá, že zaměstnanci vnímají plnění jednotlivých 
motivů zaměstnavatelem za nedostačující. Pouze v  jediném případě zaměstnavatel 
předčí pracovníky očekávanou hodnotu motivace a to v závodním stavování (popř. 
stravenkami). Z toho vyplývá, že současný motivační program je z pohledu pracovníků 
nedostačující, proto je důležité se zaměřit na jeho zdokonalení. 
Pracovníci pociťují nedostatky u těch druhů motivace, které souvisejí nebo musí být 










3 NÁVRHOVÁ ČÁST 
Aby firma prosperovala, tak potřebuje kvalifikované a spokojené pracovníky. 
Spokojenost pracovníků úzce souvisí s jejich motivací. A právě motivace ve firmě 
Wisconsin Engineering CZ s.r.o. vykazuje určité nedostatky. Jako hlavní nedostatek 
považuji neexistenci vypracovaného uceleného motivačního programu. Ve firmě se 
motivace využívá, ale pouze odděleně, tudíž v tom není žádný systém. Další nedostatek 
shledávám v tom, že i když firma určité formy motivace využívá, přesto s nimi nejsou 
pracovníci spokojeni. 
 
3.1 Tvorba uceleného motivačního programu firmy 
V současnosti firma nemá utvořen motivační program, takže navrhuji se zaměřit na jeho 
sestavení a zpracování do dokumentu. 
Prvním krokem je stanovení cíle motivačního programu firmy. 
 Cíl: Sestavení uceleného motivačního programu pro zvýšení spokojenosti 
pracovníků ve firmě, což bude mít vliv na jejich pracovní výkonnost a tím i 
výkonnost celého podniku.  
Dalším krokem je analýza motivační struktury pracovníků, kterou jsem provedla a 
vyhodnotila v podkapitole 2.3. 
Firma využívá různé druhy motivace, které jsem uvedla v podkapitole 2.2. 
V současnosti zavedené motivační druhy bych doplnila ještě dalšími, které by měly 
významný vliv na spokojenost pracovníků. V následujících podkapitolách rozpracuji 
mnou navrhované změny, které bych zavedla při sestavování uceleného motivačního 
programu firmy Wisconsin Engineering CZ s.r.o. 
Posledním krokem při sestavování motivačního programu je zpracování současných 
motivačních prvků s návrhy do přehledného dokumentu, který bude přístupný jak 




3.1.1 Mzdové ohodnocení 
Mzda je považována za základní motivační prvek. Někteří pracovníci vnímají jako 
motivaci samotné získání mzdy, ale jiné pracovníky mzda motivuje pouze v tom 
případě, pokud dosahuje určité, pro ně přijatelné, výše. Proto je důležité se zaměřit na 
správné ohodnocení pracovního úsilí zaměstnanců. Z dotazníkového šetření vyplývá, že 
pracovníci nejsou příliš spokojeni se svým mzdovým ohodnocením. 
 Mzdové ohodnocení výrobních pracovníků 
Mzda výrobních pracovníků se ve firmě pohybuje pod úrovní průměrných mezd 
v regionu Olomouckého kraje. Základní složka mzdy se v průměru pohybuje okolo 80,- 
Kč za hodinu. Velkým nedostatkem jsou odměny, které firma poskytuje 6,5 % 
k základní hodinové mzdě. Podle Českého statistického úřadu je průměrná hodnota 
odměn ve mzdě v Olomouckém kraji 13,5 %.  
Navrhuji, aby byla pracovníkům navýšena složka odměn až na 11,5 %, což je zvýšení 
mzdy o 5 %.  
5 % z průměrné mzdy 80,- Kč jsou 4,- Kč. 
Celkové předpokládané měsíční náklady na 1 výrobního pracovníka = 4 * 150 hod. = 
600,- Kč 
Celkové předpokládané měsíční náklady na všechny výrobní pracovníky = 600 * 135 = 
81 000,- Kč  
 Mzdové ohodnocení administrativních pracovníků 
Administrativní pracovníci mají stanovenu fixní měsíční mzdu, proto bych navrhovala 
zvýšení této mzdy o 300,- Kč měsíčně na jednoho pracovníka. 
Celkové předpokládané měsíční náklady na všechny administrativní pracovníky = 300 * 




Celkové předpokládané měsíční náklady na všechny pracovníky = 81 000 + 16 500 = 
97 500,- Kč 
Celkové roční náklady zavedených změn ve mzdách = 97 500 * 12 = 1 170 000,- Kč 
Celkové roční náklady související se změnou ve mzdovém ohodnocení pracovníků jsou 
1 170 000,- Kč. 
 
3.1.2 Vhodné pracovní podmínky 
Firma působí ve starších výrobních prostorách, proto je velmi těžké zajistit příjemné 
moderní pracovní prostředí, jelikož by to bylo finančně velmi nákladné. Přesto bych si 
ale dovolila navrhnout dvě dílčí změny, které by mohly zpříjemnit pracovní prostředí. 
 Nákup ohřívače vody 
Protože se jedná o výrobní podnik, tak se zaměstnanci při práci zašpiní. Na pracovištích 
ve výrobní hale je k dispozici vodovodní řad, ale bylo mi řečeno, že tam teče pouze 
studená voda, což je hlavně v zimě velmi nepříjemné. Proto navrhuji koupit menší 
bojlery na ohřev vody, které by se umístily přímo u pracovních umyvadel. Těchto míst 
s pracovními umyvadly je na výrobní hale 7, proto je nutné nakoupit 7 bojlerů o objemu 
200 litrů. Vybrala jsem ohřívač vody DRAŽICE OKCE 200 – elektrický. Tento 
výrobek bych navrhovala objednat od firmy A-kotle, která sídlí přímo v Prostějově. 
Cena jednoho kotle činí 7 944,- Kč.36 
Náklady = 7 * 7 944 = 55 608,- Kč 
Celkové náklady na nákup ohřívačů vody je 55 608,- Kč. 
 Nákup akumulátorového vysokozdvižného vozíku 
Další problém, který jsem identifikovala, je používání dieselových vysokozdvižných 
vozíků uvnitř výrobní haly, což má negativní vliv na ovzduší. Proto navrhuji koupit 
akumulátorový vysokozdvižný vozík, který by byl určen pro dopravu uvnitř haly. 





Z ekologického hlediska má akumulátorový vysokozdvižný vozík pozitivní vliv na 
ovzduší a emise. Po ekonomické stránce je jeho provoz výhodnější a levnější než u 
současného dieselového vysokozdvižného vozíku, jelikož se neustále zvyšují ceny 
pohonných hmot. 
Ceny akumulátorových vysokozdvižných vozíků se pohybují kolem 400 000,- Kč. 
Nalezla jsem na internetu akumulátorový vysokozdvižný vozík VE415AC značky HELI 
od firmy GEKKON International s.r.o. Cena tohoto vozíku je 390 600,- Kč.37 
Nový akumulátorový vysokozdvižný vozík by nahradil současný dieselový vozík, který 
by byl nabídnut k prodeji. Výnosy z jeho prodeje by částečně uhradily nákup nového 
vozíku. Předpokládám, že cena prodaného vysokozdvižného vozíku by byla odhadem 
100 000,- Kč. 
Celkové náklady na nákup akumulátorového vysokozdvižného vozíku = 390 600 – 
100 000 = 290 600,- Kč. 
 
3.1.3 Půjčky zaměstnancům poskytované zaměstnavatelem 
Zavedení možnosti půjček zaměstnancům poskytovaných zaměstnavatelem. Tento druh 
motivace by mohl být zajímavý pro zaměstnance, protože by jim firma peníze půjčila za 
výhodnějších podmínek než v bankovních institucích. Firmu by toto poskytování půjček 
téměř nic nestálo, protože by jim peníze byly vráceny. 
Firma by poskytovala svým pracovníkům bezúročné půjčky s dobou splatnosti do 1 
roku. Splátky by byly strhávány pracovníkům přímo ze mzdy, proto je zajištěna 
stoprocentní návratnost poskytnuté půjčky. Firma by samozřejmě musela smluvně 
ošetřit možnost náhlého odchodu pracovníka z firmy a tím spojené vymáhání vzniklého 
dluhu. 
Navrhuji stanovení limitu půjčky, která by byla maximálně 15 000,- Kč. Při této částce 
by se měsíční splátky pohybovali ve výši 1 250,- Kč, což není pro pracovníky příliš 
finančně náročné a bude tím zajištěno řádné splacení půjčky. 





3.1.4 Příspěvek na dopravu 
Při vyplňování dotazníků někteří pracovníci sami navrhli zavedení příspěvku na 
dopravu. 
Firma Wisconsin Engineering sídlí v Prostějově, a protože v jeho okolí je horší 
dopravní obslužnost, bylo by tak vhodné zavést příspěvek na dopravu. Pokud 
zaměstnanci dojíždí do práce autobusem, v některých případech se dostanou do práce 
velmi brzy, poněvadž by pozdějším autobusem už nestíhali přijet do práce včas. Jestliže 
pracovní situace vyžaduje, aby pracovníci byli v práci i o víkendu a autobusy v této 
oblasti jezdí minimálně, potom pracovníci musí volit alternativní způsob dopravy. 
Využívání automobilů k dopravě do práce je v dnešní době při neustále se zvedajících 
cenách pohonných hmot drahé.  
Navrhuji, aby pracovníkům, kteří nejsou přímo z Prostějova nebo jeho blízkého okolí 
(tzn. do 10 km), byl do mzdy započítáván příspěvek na dopravu, který by byl stanoven 
měsíční paušální částkou 100,- Kč na jednoho pracovníka. Tento příplatek by se týkal 
pracovníků, kteří mají trvalé bydliště 10 km a více od Prostějova. 
Pracovníků, kteří splňují podmínku pro udělení příspěvku na dopravu, je přibližně 70, 
což by znamenalo celkové měsíční náklady ve výši 7 000,- Kč.  
Roční náklady = 7 000 * 12 = 84 000,- Kč 
Celkové roční náklady spojené s poskytováním příspěvku na dopravu jsou 84 000,- Kč. 
 
3.1.5 Odměny při pracovních a životních jubileích 
Dále bych do motivačního programu zařadila odměny při dosažení pracovních a 
životních výročí. Pracovníci, kteří ve firmě pracovali řadu let, by získali finanční 
ocenění za jejich dlouholetý pracovní přínos. Tímto by se posílila loajalita pracovníků 
k firmě Wisconsin Engineering. Při dosažení významných životních jubileí bych 




Po pěti odpracovaných letech by pracovník získal odměnu 5 000,- Kč a za každých 
dalších pět let by se odměna zvýšila o 5 000,- Kč. Strukturu poskytování odměn při 
pracovních výročích znázorňuje následující tabulka. 
Počet odpracovaných let Výroční odměny 
5 let 5 000,- 
10 let 10 000,- 
15 let 15 000,- 
20 let 20 000,- 
25 let 25 000,- 
30 let 30 000,- 
35 let 35 000,- 
Tab. 1 Struktura odměn při pracovních výročích (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
 
3.1.6 Příspěvek na rekreaci, sportovní a kulturní vyžití 
Firma v současnosti neposkytuje svým zaměstnancům příspěvky na rekreaci, sportovní 
a kulturní vyžití. Z dotazníkového šetření vyplývá, že by ale pracovníci tyto příspěvky 
uvítali. 
Mým návrhem je zavést ve firmě využívání poukázek firmy Sodexo Pass ČR a.s. Jejich 
zavedením vznikne u pracovníků rovnováha mezi pracovním a soukromým životem, 
což bude mít vliv i na jejich spokojenost v práci. 
Nejvhodnějšími jsou poukázky Flexi pass pro volný čas, které pokrývají téměř všechny 
oblasti zaměstnaneckých výhod, takže každý zaměstnanec dokáže lehce nalézt jejich 
uplatnění. Mezi tyto oblasti patří kultura, sport, relaxace, dovolená, vzdělání, zdravotní 
péče, nákup léků a zdravotních pomůcek, lázeňské programy a očkování. Výhodou 
těchto poukázek je, že nespadají do vyměřovacího základu pro výpočet sociálního a 
zdravotního pojištění do částky 20 000,- Kč za kalendářní rok u každého zaměstnance, 
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jak z pohledu zaměstnavatele, tak i zaměstnance. Další výhodou u zaměstnanců 
osvobození od daně z příjmů fyzických osob do částky 20 000,- Kč za kalendářní rok.38 
Nárok na poukázky Flexi pass budou mít ti zaměstnanci, kteří ve firmě odpracovali 
alespoň jeden kalendářní rok. Velikost nominální hodnoty stravenek, které zaměstnanec 
obdrží, se bude odvíjet od počtu let, které ve firmě odpracuje. Strukturu a způsob 
poskytování poukázek znázorňuje následující tabulka. 
Počet opracovaných let Roční hodnota poukázek Flexi pass 
1 – 5 let 1 500,- 
6 – 10 let 1 800,- 
11 – 15 let 2 100,- 
16 – 20 let 2 400,- 
21 - 30 let 2 700,- 
31 – 35 let 3 000,- 
36 let a více 3 300,- 
Tab. 2 Struktura poskytování poukázek Flexi pass (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
Jelikož se neustále mění struktura zaměstnanců, je těžké vyčíslit roční náklady po 
zavedení Flexi pass poukázek, tudíž pro zjištění předpokládaných nákladů jsem zvolila 
průměrnou hodnotu poukázek. 
Roční náklady = 2 400 * 190 = 456 000,- Kč 
Předpokládané celkové roční náklady po zavedení poukázek Flexi pass jsou 456 000,- 
Kč. 
 
3.1.7 Rozšíření informovanosti 
V současnosti je zaveden systém posloupných porad, kdy dvakrát týdně je porada 
majitele firmy s řediteli jednotlivých úseků, kteří pak sdělí získané informace svým 
podřízeným. U výrobního úseku je poté posloupnost porad následující – setkání ředitele 






výroby s mistry jednotlivých dílen, kteří poté předávají informace (přibližně jednou za 
14 dní) svým podřízeným. Tento systém je účinný, protože se řadový pracovníci 
dozvědí pouze to, co je důležité pro jejich práci. 
Podle mého názoru ve firmě chybí informovanost mezi majitelem firmy a řadovými 
pracovníky. Pracovníci proto nemají ponětí o postavení firmy na trhu a také budoucích 
plánech a zakázkách. Navrhuji proto zavedení setkání majitele firmy a vrcholového 
vedení se všemi pracovníky firmy. Toto setkání by se uskutečňovalo vždy jednou ročně 
a spojila bych to s nějakým významným datem pro firmu např. založení firmy. 
Firma bohužel nemá k dispozici vhodné prostory, které by dostačovaly svou kapacitou 
celkovému počtu zaměstnanců. Pronájmy sálů s přibližnou kapacitou 200 osob se 
v Prostějově průměrně pohybují kolem 5 000,- Kč za 1 den.  
Toto posezení by se skládalo ze dvou částí. První část by byla informační, kdy by byly 
pracovníkům sděleny informace týkající se vývoje a dění ve firmě. Druhá část by byla 
neformální, kdy by bylo zajištěno občerstvení a hudební doprovod, což by mělo vliv na 
stmelení kolektivu pracovníků. Občerstvení by bylo zajištěno závodní jídelnou, která je 
v průmyslovém areálu, kde firma sídlí. Cena občerstvení a hudebního doprovodu by se 
pohybovala kolem částky cca 34 800,- Kč. 
Celkové náklady na setkání vedení firmy s řadovými pracovníky se pohybují kolem 
39 800,- Kč za rok. 
Náklady na občerstvení 120 * 190 = 22 800,- Kč 
Náklady na pití 7 000,- Kč 
Náklady na hudební doprovod 5 000,- Kč 
Náklady na pronájem 5 000,- Kč 
Celkem 39 800,- Kč 





3.1.8 Složky uceleného motivačního programu firmy 
Wisconsin Engineering CZ s.r.o. 
 Vhodné mzdové ocenění pracovníků (spravedlivé ohodnocení práce) 
 Vhodné pracovní podmínky (příjemné pracovní prostředí, pracovní pomůcky, 
oděvy apod.) 
 Příspěvky na stravování – závodní jídelna 
 Příspěvky na penzijní připojištění 
 Jistota zaměstnání 
 Možnost dalšího odborného vzdělávání 
 Sociální výpomoci pro pracovníky 
 Další péče o zaměstnance (poskytování služebních mobilů, schránky důvěry na 
pracovištích apod.) 
 Pořádání akcí pro děti pracovníků a sponzorování různých akcí 
 Příplatky na dopravu 
 Dobrá informovanost – systém posloupnosti porad a každoroční setkání vedení 
podniku s řadovými pracovníky 
 Půjčky zaměstnancům 
 Odměny při pracovních a životních jubileích 
 Příspěvky na rekreaci, sportovní a kulturní vyžití – poukázky Flexi pass 
 
3.1.9 Finanční náklady navrhovaných změn 
Pro realizaci mnou navrhovaných změn současného motivačního programu je důležité 
finanční vyčíslení, aby mohla firma určit, zda je v jejích možnostech navrhované změny 
uskutečnit. 





Nákup ohřívačů vody 55 608,- 
Nákup akumulátorového vysokozdvižného vozíku 290 600,- 
Celkem 346 208,- 
Tab. 4 Jednorázové náklady na zavedení změn (Zdroj dat: Vlastní zpracování) 
V následující tabulce jsou uvedeny paušální roční náklady, které firmě vzniknou se 
zavedením navrhovaných změn. 
Zvýšení mzdy pracovníků 1 170 000,- 
Příspěvek na dopravu 84 000,- 
Poukázky Flexi pass 456 000,- 
Setkání vedení firmy s řadovými pracovníky 39 800,- 
Celkem 1 749 800,- 
Tab. 5 Paušální roční náklady spojené se zavedením změn (Zdroj dat: Vlastní 
zpracování) 
Půjčky zaměstnancům neovlivňují náklady, jelikož budou firmě navráceny ve 
stoprocentní výši. Odměny při pracovních a životních jubileích je těžké vyčíslit a 
zahrnout do ročních nákladů, jelikož tyto náklady vznikají nahodile podle struktury 
pracovníků. 
Mnou navrhované změny jsou velmi finančně nákladné, takže záleží pouze na vedení 
podniku, jestli je bude realizovat. Hlavním kritériem realizace navrhovaných změn 
v motivaci je výkonnost (ziskovost) firmy. 
 
3.1.10 Přínosy navrhovaného řešení 
Zakomponování mnou navrhovaných změn do uceleného motivačního programu firmy 
bude mít pozitivní vliv na: 
 Zvýšení spokojenosti pracovníků, jelikož mnou navrhované změny reagují na 
zjištěné požadavky pracovníků, které vyplývají z dotazníkového šetření. 
 Zvýšení výkonnosti firmy, protože spokojení pracovníci budou vynakládat vyšší 
pracovní úsilí a tím se zvýší jejich produktivita, potažmo výkonnost celé firmy. 
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 Snížení odchodu pracovníků z firmy, protože v současné době pracovníci 
odcházejí především kvůli nespokojenosti s finančním ohodnocením a po 
zavedení změn v odměňování pracovníci přestanou přemýšlet o změně 
zaměstnání. 
 Zvýšení loajality a sounáležitosti pracovníků, což úzce souvisí s jejich 
spokojeností, protože spokojení pracovníci jsou loajální k firmě a také se 
zavedením zaměstnaneckých půjček, protože dávají pracovníkům pocit, že se 
v problémové situaci mohou na firmu obrátit o pomoc. 
 Zvýšení zájmu potenciálních pracovníků při náboru, protože když budou 
zájemcům o zaměstnání ve výběrovém řízení nabídnuty zajímavé motivační 
produkty, zvýší se jejich ochota pracovat pro tuto firmu. 
 Zlepšení informovanosti ve firmě – po zavedení uspořádávání každoročního 
setkání vedení s řadovými pracovníky se zlepší povědomí pracovníků o firmě, 
jelikož v současné době nevědí, jak se firmě daří a co do budoucna zamýšlí. 
 Snížení odvodů na sociální a zdravotní pojištění – poukázky Flexi pass se 
nezapočítávají do vyměřovacího základu pro výpočet sociálního a zdravotního 
pojištění do výše 20 000,- Kč za rok na jednoho pracovníka, což je výhodnější 
než zvýšení mzdy, které by se do vyměřovacího základu započítávalo. 













Cílem diplomové práce byla analýza motivace pracovníků ve firmě Wisconsin 
Engineering CZ s.r.o. a následné sestavení možných návrhů, které povedou ke 
zdokonalení současného motivačního programu. Firma v současnosti nemá ucelený 
motivační program. 
Pro dosažení stanoveného cíle jsem nejdříve prostudovala odpornou literaturu, ze které 
jsem čerpala při zpracování teoretické části. Tyto podklady jsem využila v dalších 
částech diplomové práce. 
V analytické části jsem nejdříve představila firmu Wisconsin Engineering CZ s.r.o. 
Dále jsem provedla vyhodnocení dotazníkového šetření, z čehož jsem poté mohla určit 
současný stav motivace ve firmě z pohledu jejich pracovníků. Na základě výsledků 
z provedeného průzkumu mohu konstatovat, že firma v současnosti využívá některé 
motivační prostředky, ale bohužel ne dostatečně. Pracovníci vnímají, že nějaká 
motivace ve firmě je, ale nemá na ně příliš velký vliv. Tato nedostatečná motivace má 
za důsledek odchod mladých pracovníků, kteří ve firmě pracují kratší dobu, během níž 
nenaleznou vhodnou motivaci, která by je tam udržela. 
Na základě výsledků analýzy jsem navrhla změny, které povedou ke zlepšení 
motivačního programu. Tyto možné změny jsem zpracovala v poslední návrhové části, 
kde jsem také vyčíslila roční náklady související se zavedením navrhovaných změn. 
Spojením současných prvků motivace a mnou navrhovaných změn jsem poté sestavila 
možné složky uceleného motivačního programu firmy. 
Cílem navrhovaného motivačního programu je zvýšení spokojenosti pracovníků ve 
firmě, což bude mít vliv na jejich produktivitu a tím i výkonnost celé firmy. Dále také 
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 Příloha č.1 
DOTAZNÍK 
Vážené dámy, vážení pánové, 
ráda bych Vás poprosila o spolupráci vyplněním tohoto dotazníku. Tento dotazník bude 
sloužit pouze jako podklad pro vypracování diplomové práce. Cílem tohoto dotazníku je 
zjistit míru motivace zaměstnanců ve firmě Wisconsin Engineering CZ.  
Při vyplňování neexistuje žádná správná či nesprávná odpověď. Na každou otázku 
odpovídejte tak, jak to doopravdy vnímáte. Dotazník je vyplňován anonymně. 
Dotazník je členěn do dvou částí a u každé otázky je možné vybrat ze 7 možností, kde 1 
je hodnota minimální a 7 je hodnota maximální. Používejte prosím celou škálu stupnice. 
Vámi zvolenou odpověď zakřížkujte. Předpokládaná doba vyplnění je přibližně 10 
minut. 
Úvodní otázky: 
Jakého Jste pohlaví? 
□ Muž 
□ Žena 
Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
□ Základní vzdělání 
□ Odborné střední vzdělání (výuční list) 
□ Střední vzdělání s maturitou 
□ Vysokoškolské vzdělání 
Jaký je Váš věk? 
□ Pod 30 let 
□ 31 – 50 let 
□ 51 a více let 
Uvažovali Jste o změně pracovního místa? 
□ Ano 
□ Ne 






Děkuji Vám za Váš čas strávený vyplňování dotazníku. 
 
Motivy k práci 
Vaše hodnocení motivů   
Stupeň plnění  
zaměstnavatelem  
či vedoucím 
Není                         Velmi 
důležité                 důležité   
Neplní                          Plní 
1.   Jistota pracovního místa 1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
2.   Příspěvky na penzijní či životní   
      připojištění 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
3.   Půjčky poskytnuté zaměstnavatelem 1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
4.   Závodní stravování popř. stravenky 1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
5.   Poskytnutí služebního automobilu, 
      mobilu a podobných výhod 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
6.   Mzda 1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
7.   Účast na výsledku (např. podíl na  
      zisku či prodeji apod.) 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
8.   Finanční odměny (prémie,  
      odměny apod.) 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
9.   Vhodné pracovní podmínky (např. 
      BOZP - Bezpečnost a ochrana  
      zdraví při práci, pracovní prostředí, 
      vybavení pracoviště apod.) 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
10. Možnost kariérního růstu  
      (pracovního postupu) 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
11. Možnost dalšího odborného  
      vzdělávání 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
12. Atmosféra při vedení lidí (způsoby  
      jednání a komunikace vedoucích) 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
13. Příspěvek na rekreaci, kulturní vyžití,  
      možnost podnikové rekreace apod. 
1 2 3 4 5 6 7 
  
1 2 3 4 5 6 7 
14. Pochvala vedoucího při správném 
      splnění zadané práce (ústní, písemná) 
1 2 3 4 5 6 7 
  
1 2 3 4 5 6 7 
15. Podpora používání kreativního 
      myšlení při řešení pracovních úkolů 
      vedoucím pracovníkem 
1 2 3 4 5 6 7   1 2 3 4 5 6 7 
